Pengaruh Persepsi tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru MI di Kecamatan Gebog by Wulandari, Sri
iPENGARUH PERSEPSI TENTANG KEPEMIMPINAN 
KEPALA MADRASAH DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 
KINERJA GURU MI DI KECAMATAN GEBOG
TESIS
Diajukan Sebagai Persyaratan 
Untuk Memperoleh Gelar Magister Studi Islam
Oleh
SRI WULANDARI
105112053
PROGRAM PASCASARJANA
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI WALISONGO
SEMARANG
2012
ii
iii
iv
vABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menyelediki hubungan antara persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja terhadap kinerja guru 
MI di Kecamatan Gebog. Dalam penelitian ini diajukan 3 (tiga) hipotesis, yaitu 
terdapat hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
dengan kinerja guru, terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja guru, 
dan terdapat hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) dengan kinerja guru.
Sebanyak 40 guru dipilih dari 226 guru sebagai sampel random menjadi 
sampel penelitian ini. Untuk membantu proses pengumpulan data telah digunakan 
alat pengumpul data berupa angket dan dokumentasi. Selanjutnya, data terkumpul 
dianalisis dengan menggunakan teknik analisis regresi.
Hasil analisis menunjukkan bahwa: (1) persamaan Y’ = a + bX adalah Y’ 
= 14.897 + 0.730 X1. Sementara nilai F = 32.147, karena itu hipotesis nol (Ho) di 
tolak, dengan hipotesis (Ha) diterima, pada a = 0.05. Hal ini berarti bahwa 
terdapat hubungan positif yang signifikan antara persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah dengan kinerja guru. Artinya setiap terjadi variasi yang kearah 
positif (naik) dari persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah, akan 
menyebabkan kenaikan (positif) pada kinerja guru. (2) Persamaan Y’ = a + bX  
adalah Y’ = 31.597 + 0.754 X2. Sementara nilai F = 60.549, karena itu hipotesis 
nol (Ho) di tolak, dengan hipotesis (Ha) diterima, pada a = 0.05. Hal ini berarti 
bahwa terdapay hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja dan 
kinerja guru. Artinya, setiap terjadi variasi yang kearah positif (naik) dari motivasi 
kerja, akan menyebabkan kenaikan (positif) pada kinerja guru. (3) Analisis regresi 
ganda dengan persamaan Y’ = α + b1X1 + b2X2 adalah Y’ = -2.213 + 0.417X1 + 
0.573 X2. Sementara nilai F = 49.658, karena itu hipotesis nol (Ho) di tolak, 
dengan hipotesis (Ha) diterima, pada a = 0.05. Artinya, untuk kenaikan satu unit 
satuan persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah (X1) dan motivasi kerja 
(X2) akan diikuti kenaikan kinerja guru (Y) sebesar 0.417 pada variabel persepsi 
tentang kepemimpinan kepla madrasah (X1) dan 0.573 pada variabel motivasi 
kerja (X2) pada bilangan konstan -2.213. Hal ini berarti bahwa terdapat hubungan 
positif yang signifikan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja guru.
Berdasarkan hasil ini dapat disimpulkan, kedua variabel (persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja) saling berinteraksi dan 
mempengaruhi pada variabel kinerja guru. Oleh karena itu, persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja sangat diperlukan perhatian 
khusus, sebagai upaya peningkatan kinerja guru.
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1. Vokal Pendek
Fathah ditulis a, kasrah ditulis i, dan dammah ditulis u.
2. Vokal panjang (mad) ;
Fathah (baris di atas) di tulis â, kasrah (baris di bawah) di tulis î, serta 
dammah (baris di depan) ditulis dengan û. Misalnya;  ﺔـﻋرﺎـﻘـﻟا ditulis al-
qâri‘ah,  ﻦـﯿـﻛﺎـﺴــﻤﻟا ditulis al-masâkîn, نﻮﺤﻠـﻔـﻤـﻟا ditulis al-muflihûn
3. Hamzah
Hamzah ditransliterasikan dengan apostrof (‘), namun hanya berlaku pada 
hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Contoh : syai’un ta’khudzuhu
4. Kata sandang alif + lam (لا)
Bila diikuti oleh huruf qamariyah ditulis al, misalnya ; نوﺮـﻓﺎﻜـﻟا ditulis al-
kâfirûn. Sedangkan, bila diikuti oleh huruf syamsiyah, huruf lam diganti 
dengan huruf yang mengikutinya, misalnya ;  لﺎـﺟﺮـﻟا ditulis ar-rijâl.
5. Ta’ marbûthah (ة ).
Bila terletak diakhir kalimat, ditulis h, misalnya; ةﺮـﻘـﺒـﻟا ditulis al-baqarah. 
Bila ditengah kalimat ditulis t, misalnya; لﺎـﻤـﻟا ةﺎﻛز ditulis zakât al-mâl, atau 
ءﺎـﺴـﻨﻟا ةرﻮـﺳ ditulis sûrat al-Nisâ`.
6. Penulisan kata dalam kalimat dilakukan menurut tulisannya, Misalnya;   
ﻦﯿــﻗزاﺮـﯿـﺧ ﻮـھو ditulis wa huwa khair ar-Râziqîn.
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MOTTO
…..          …….
1. Artinya: sesungguhnya Allah tidak merobah keadaan sesuatu kaum 
sehingga mereka merobah keadaan yang ada pada diri mereka 
sendiri. (QS. Al-Ra’du:11)
              
2. Artinya: dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain 
apa yang telah diusahakanya. Dan bahwasanya usaha itu kelak akan 
diperlihatkan (kepadanya). (QS. Al-Najm: 39:40)
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1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Pendidikan merupakan upaya manusia untuk memperluas cakrawala 
pengetahuanya dalam rangka membentuk nilai, sikap dan perilaku. Sebagai 
upaya yang bukan saja membuahkan manfaat yang besar, pendidikan juga 
merupakan salah satu kebutuhan pokok manusia yang sering dirasakan belum 
memenuhi harapan. Hal ini di sebabkan banyak lulusan pendidikan formal 
yang belum dapat memenuhi kriteria tuntutan masyarakat.
Dalam proses pendidikan di sekolah, banyak factor yang menentukan 
keberhasilan pembelajaran, salah satunya adalah guru. Guru memegang 
peranan yang paling utama. Perilaku guru dalam proses pendidikan akan 
memberikan pengaruh dan warna yang kuat bagi pembinaan perilaku dan 
kepribadian siswa. Oleh karena itu perilaku guru hendaknya dapat 
dikembangkan, sehingga memberikan pengaruh yang berkesan dan baik 
(Surya, 2004: 90).
Selain guru, keberhasilan pendidikan di sekolah juga ditentukan oleh 
keberhasilan kepemimpinan kepala madrasah dalam mengelola tenaga 
kependidikan. Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi 
perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk 
mencapai tujuan organisasi. Dalam perannya sebagai seorang pemimpin, 
2kepala madrasah harus memperhatikan kebutuhan dan perasaan orang-orang 
yang bekerja sehingga kinerja guru selalu terjaga.
Kepemimpinan kepala madrasah yang baik harus dapat mengupayakan 
peningkatan kinerja guru melalui program pembinaan kemampuan tenaga 
kependidikan. Kepala madrasah bertanggung jawab atas penyelenggaraan
kegiatan pendidikan, administrasi sekolah, pembinaan tenaga kependidikan 
lainnya, dan pendayagunaan serta pemeliharaan sarana dan prasarana 
(Mulyasa, 2004: 25). Oleh karena itu kepala madrasah harus mempunyai 
kepribadian atau sifat-sifat dan kemampuan serta keterampilan-keterampilan 
untuk memimpin sebuah lembaga pendidikan. 
Di samping kepemimpinan kepala madrasah, faktor lain yang turut 
menentukan keberhasilan pendidikan adalah motivasi kerja guru. Motivasi 
adalah proses psikologi yang terjadi pada diri seseorang akibat adanya 
interaksi antara sikap, kebutuhan, keputusan, dan persepsi seseorang dengan 
lingkunganya (Whitmore, 1997: 396).
Motivasi merupakan kekuatan pendorong bagi seseorang untuk 
melakukan suatu kegitan yang diwujudkan dalam bentuk perbuatan nyata. 
Dengan demikian semakin tinggi motivasi seseorang maka semakin tinggi 
pula kinerjanya begitu pula sebaliknya, semakin rendah motivasi seseorang 
maka semakin rendah pula kinerjanya (Uno, 2006: 65). Apabila para guru 
mempunyai motivasi kerja yang tinggi, mereka akan terdorong dan berusaha 
meningkatkan kemampuannya dalam merencanakan, melaksanakan, dan 
3mengevaluasi kurikulum yang berlaku disekolah sehingga memperoleh hasil 
kerja yang maksimal.
Kinerja seorang guru dikatakan baik jika guru telah melakukan seluruh 
aktivitas yang ditunjukkan dalam tanggung jawabnya untuk mendidik, 
mengajar, membimbing, mengarahkan, dan memandu peserta didik dalam 
rangka menggiring perkembangan peserta didik ke arah kedewasaan mental-
spiritual maupun fisik-biologis (Yamin dan Maisah, 2010: 87). 
Kinerja guru adalah hasil guru yang terefleksi dalam cara 
merencanakan, melaksanakan, dan menilai proses belajar mengajar yang 
intensitasnya dilandasi oleh etos kerja, serta disiplin professional guru dalam 
proses pembelajaran (Whitmore, 1997: 104).
Kinerja yang optimal merupakan harapan semua pihak namun 
kenyataan dilapangan menunjukkan masih ada beberapa guru yang kinerjanya 
belum optimal. Berdasarkan observasi di beberapa MI di Kecamatan Gebog 
terlihat bahwa kinerja guru dirasakan masih belum maksimal, hal ini di 
sebabkan karena kurangnya pendekatan kepala madrasah kepada bawahan, 
sehingga guru merasa kurang di perhatihan kebutuhanya dan Kurangnya 
motivasi kerja guru dalam melaksanakan tugasnya sebagai pendidik. Yang 
dalam realitas sehari-hari masih ditemukan adanya gejala-gejala antara lain: 1) 
pembuatan kerangka KBM belum optimal, 2) kurangnya kemauan guru 
menciptakan pembelajaran yang variatif, 3) masih banyaknya siswa yang tidak 
memperhatikan apa yang dijelaskan oleh guru sehingga mereka tidak 
menyerap pelajaran yang didapat, 4) adanya guru yang sering telat, 5) dan 
4masih ditemukan adanya siswa yang tidak lulus ujian akhir nasional yang 
disebabkan nilai mereka tidak memenuhi standar kelulusan. 
Melihat realitas yang terjadi, aktivitas kerja guru MI di Kecamatan 
Gebog dalam melaksanakan tugasnya masih dipengaruhi oleh kepemimpinan 
kepala sekolah. Masalahnya sekarang bagaimana penilaian guru terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah? Begitupun dengan  tugas seorang guru yang 
dikerjakan akibat dorongan dari kepala sekolah. Pertanyaannya adalah apakah 
motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja guru? Hal ini merupakan 
pernyataan yang perlu diadakan pengkajian melalui penelitian.
Beranjak dari latar belakang pemikiran di atas, menunjukkan bahwa 
kinerja guru dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, di antaranya adalah 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi yang akan di bahas dalam 
penelitian ini yang berjudul Pengaruh persepsi tentang Kepemimpinan Kepala 
Madrasah dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru MI di Kecamatan Gebog.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka yang dijadikan pokok 
masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Adakah pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
terhadap kinerja guru MI di Kecamatan Gebog?
2. Adakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru MI di Kecamatan 
Gebog?
53. Adakah pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan 
motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja guru MI di Kecamatan 
Gebog?
C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah yang dikemukakan diatas maka 
tujuan yang hendak dicapai antara lain:
1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah terhadap kinerja guru MI di Kecamatan Gebog.
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru MI di 
Kecamatan Gebog.
3. Untuk mengetahui pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja guru MI di 
Kecamatan Gebog.
D. Signifikansi Penelitian
Berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan, maka hasil penelitian ini 
diharapkan dapat bermanfaat bagi para akademis dan para praktisi pendidikan.
1. Manfaat Teoritis
Menambah khasanah ilmu pengetahuan serta memberi masukan 
dalam rangka penyusunan teori atau konsep-konsep baru terutama untuk 
pengembangan pemikiran dalam memecahkan permasalahan yang 
berhubungan dengan kinerja guru, ksususnya dalam kaitanya dengan 
6persepsi tentang kepemimpinan dan motivasi kerja. Motivasi kerja guru 
adalah dorongan dari dalam diri guru untuk melaksanaan tugasnya 
sebagai pendidik.
2. Manfaat Praktis
a. Kemenag: Memberi masukan kepada Kementrian Agama selaku 
penanggung jawab dalam rangka membuat suatu keputusan dan 
menentukan kebijakan di bidang pendidikan.
b. Madrasah: Memberikan konstribusi pemikiran kepada MI di Kecamatan 
Gebog dalam rangka mengetahui pengaruh kepemimpinan kepala 
madrasah dan motivasi keja guru terhadap kinerja guru.
c. Kepala Madrasah: Memberikan kontribusi dan menawarkan alternatif 
solusi bagi kepala madrasah MI di Kecamatan Gebog tentang 
pentingnya pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrsah 
dan motivasi kerja dalam menghasilkan kinerja guru yang maksimal.
d. Guru: Sebagai masukan pada guru MI di Kecamatan Gebog agar 
meningkatkan motivasi dan kinerja dalam proses belajar mengajar.
e. Siswa: Dengan kepemimpinan kepala madrasah yang efektif, motivasi 
kerja yang tinggi dan kinerja guru yang optimal maka akan berpengaruh 
kuat bagi pembinaan perilaku dan kepribadian siswa.
E. Sistematika Penulisan Tesis
Sistematika ini merupakan isi yang ada didalam penelitian yang akan 
dilakukan. Adapun sistematika tesis ini adalah sebagai berikut:
7BAB I PENDAHULUAN
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, signifikansi penelitian, dan sistematika 
penulisan.
BAB II LANDASAN TEORI
Bab ini berisi penjelasan mengenai definisi kinerja guru, 
definisi persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah, definisi 
motivasi kerja, indikator, kajian pustaka, kerangka berpikir dan 
hipotesis.
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisikan tentang metode penelitian yang terdiri: 
jenis penelitian, sampel, variabel penelitian, sumber data, teknik 
pengumpulan data dan teknik analisa data, sistematika laporan dan 
jadwal penelitian.
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisi tentang hasil penelitian dan pembahasan, 
terdiri atas:  uji instrumen, uji asumsi klasik, analisis data dan 
pembahasan.
BAB V PENUTUP
Bab ini penulis menyajikan tentang kesimpulan, saran dan 
kata penutup.
8BAB II
KERANGKA TEORI DAN HIPOTESIS
A. Kinerja Guru
1. Pengertian Kinerja Guru
Dalam bahasa Inggris istilah kinerja adalah performance.
Performance merupakan kata benda. Salah satu entry-nya adalah “thing 
done” (sesuatu hasil yang telah dikerjakan). Jadi arti Performance atau 
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 
moral maupun etika.
Menurut Mangkunegara (2001: 67) kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Tinggi rendahnya kinerja pekerja berkaitan erat dengan sistem 
pemberian penghargaan yang diterapkan oleh lembaga/organisasi tempat 
mereka bekerja. Pemberian penghargaan yang tidak tepat dapat 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja seseorang.
Menurut Robet Bacal (2005: 3) kinerja adalah proses komunikasi 
yang berlangsung terus menerus, yang dilaksanakan kemitraan, antara 
seorang guru dan siswa dengan terjadinya proses komunikasi yang baik 
9antar kepala madrasah dengan guru, dan guru dengan siswa dalam proses 
pembelajaran dapat mempercepat pemahaman siswa terhadap materi yang 
disampaikan oleh guru, dan ini merupakan suatu sistem kinerja yang 
memberi nilai tambah bagi sekolah dalam rangka meningkatkan kualitas 
siswa dalam belajar.
“Kinerja sebagai suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu” (Hasibuan, 
2003: 34).
Dengan demikian kinerja guru adalah persepsi guru terhadap 
prestasi kerja guru yang berkaitan dengan kualitas kerja, tanggung jawab, 
kejujuran, kerjasama dan prakarsa.
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
Menurut Mathis dan Robert L. Jackson (2001: 82) banyak faktor 
yang mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja, antara lain: 1) 
kemampuan, 2) motivasi, 3) dukungan yang diterima, 4) keberadaan 
pekerjaan yang mereka lakukan dan 5) hubungan mereka dengan 
organisasi.
Menurut Gibson et al (2006: 89) kinerja merupakan suatu kontruksi 
multi dimensi yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya, 
faktor tersebut adalah:
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a) Faktor Personal/individual, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan 
(skill), kemampuan, kepecayaan diri, motivasi dan komitmen yang 
dimiliki oleh tiap individu guru.
b) Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan team leader 
dalam memberikan dorongan, arahan, dan dukungan kerja pada guru.
c) Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 
oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesema anggota tim, 
kekompakan, dan keeratan anggota tim.
d) Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja yang diberikan oleh 
pimpinan sekolah, proses organisasi dan kultur kerja dalam sekolah.
e) Faktor kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 
lingkungan eksternal dan internal. 
Dari paparan di atas dapat dilihat bahwa banyak faktor yang 
mempengaruhi kinerja guru. Faktor-faktor tersebut bisa berasal dari dalam 
diri, dan juga dapat berasal dari luar atau faktor situasional. Disamping itu, 
kinerja dipengaruhi oleh motivasi dan kemampuan individu.
3. Penilaian Kinerja
Penilaian Kinerja Guru (PKG) didasarkan pada Peraturan Menteri 
Negara Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi 
(Permennegpan & RB) Nomor 16 Tahun 2009. Kegiatan ini rencananya 
mulai diberlakukan pada Januari 2013. Kementerian Pendidikan Nasional 
melalui Pusbang Prodik Badan Pengembangan Sumber daya Pendidikan 
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dan Penjaminan Mutu Pendidikan (Badan PSDMP dan PMP) Kemdiknas 
telah mengembangkan Sistem pengembangan keprofesian guru dengan 
lahirnya Permenegpan dan RB No. 16 tahun 2009 tentang Jabatan 
Fungsional Guru dan angka kreditnya. 
Dengan Permennegpan dan RB tersebut, guru yang ingin naik 
jabatan fungsional, harus melalui tahapan proses yang dikenal dengan 
Penilaian Kinerja Guru (PK Guru) setiap tahunnya. Proses inilah yang 
menentukan layak atau tidaknya seorang guru naik jabatan fungsional satu 
tingkat lebih tinggi. PK Guru tampaknya telah dirancang sedemikian rupa, 
sehingga seorang guru baru bisa naik jabatan fungsional minimal empat 
tahun sekali. Dalam rentang waktu ini pun, guru harus berbuat maksimal 
untuk dapat memenuhi nilai minimal yang telah ditentukan pada setiap 
jenjang kepangkatan dan jabatan fungsional.
Dalam Permenegpan tersebut disamping terjadi pembaruan 
birokrasi mengenai jabatan guru dari 13 kepangkatan menjadi 4 (empat) 
yaitu Guru Pertama, Guru Muda, Guru Madya dan Guru Utama, 
pemerintah berupaya memfasilitasi peningkatan mutu professional guru 
melalui Penilaian Kinerja Guru (PKG) dimana PKG menjadi unsur utama 
kenaikan pangkat guru disamping kualifikasi pendidikan dan PKB yang 
meliputi pengembangan diri, karya innovative, dan publikasi ilmiah serta 
unsur penunjang lainnya. 
Salah satu perbedaan mendasar dalam perubahan sistem 
kepangkatan dalam Permenegpan dan Reformasi Birokrasi No.16 tahun 
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2009 disebutkan bahwa Karya Tulis Ilmiah mulai harus dilakukan seorang 
guru pada saat akan mengajukan kenaikan pangkat dari IIIb ke IIIc dan 
seterusnya dimana kebijakan ini akan diberlakukan per 1 Januari 2013. 
Di samping itu dengan PK Guru akan dihasilkan peta kompetensi 
guru yang menjadi dasar pelaksanaan Pengembangan Keprofesian 
Berkelanjutan bagi guru itu sendiri sampai akhirnya hasil PK Guru dapat 
menunjang perolehan angka kredit guru. Penilaian kinerja guru (PK Guru) 
akan dilakukan untuk seluruh guru dengan jumlah yang sangat besar, 
sekitar 32,8 juta guru di seluruh Indonesia.
Dalam pelaksanaannya PK Guru dilakukan oleh penilai yang dapat 
berasal dari pengawas, kepala sekolah, atau guru senior. Penilai PK Guru 
harus memiliki kompetensi tertentu agar PK Guru dilaksanakan sesuai 
dengan tujuan. Dengan pertimbangan jumlah guru yang akan mengikuti 
PK Guru dan kebutuhan penilai yang sangat besar, maka perlu dilakukan 
pelatihan secara berantai. Pada tahap awal akan dilakukan pelatihan bagi 
calon trainers di tingkat nasional. Trainers yang telah ditetapkan 
selanjutnya akan bertugas melakukan pelatihan bagi calon trainers/pelatih.
Berkenaan dengan kepentingan penilaian terhadap kinerja guru. 
Georgia Departement of Education telah mengembangkan teacher 
performance assessment instrument yang kemudian dimodifikasi oleh 
Depdiknas menjadi Alat Penilaian Kemampuan Guru (APKG). Alat 
penilaian ini menyoroti tiga aspek utama kemampuan guru, yaitu: (1) 
rencana pembelajaran atau sekarang disebut dengan renpen atau (rencana 
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pelaksanaan pembelajaran), yaitu tahap yang berhubungan dengan 
kemampuan guru menguasai bahan ajar. (2) Pelaksanaan pembelajaran, 
yaitu inti penyelenggaraan pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan 
pengelolaan kelas, penggunaan media dan sumber belajar, dan penggunaan 
metode dan strtegi pembelajaran, dan (3) penilaian pembelajaran, yaitu 
kegiatan yang ditunjukkan untuk mengetahui tercapai atau tidaknya tujuan 
dan proses pembelajaran yang dilakukan (Rusman, 2010: 75).
Aspek-aspek yang dinilai dalam PK Guru, relatif sama dengan 
aspek-aspek Penetapan Angka Kredit (PAK) jabatan guru sebelum 
diberlakukannya Permennegpan Nomor 16 Tahun 2009. Perbedaan 
terletak pada tekanan kompetensi guru yang dinilai dan ketentuan tentang 
jam kerja yang dapat diakui (dinilai). Dalam Pemennegpan tersebut, secara 
tegas diatur bahwa untuk setiap guru mata pelajaran atau guru kelas harus 
menguasai 24 (dua puluh empat) kompetensi, yang dikelompokkan ke 
dalam kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial, dan profesional. 
Sementara untuk guru Bimbingan Konseling (BK)/Konselor mengacu 
pada 4 (empat) domain kompetensi, yang mencakup 17 (tujuh belas) 
kompetensi.
Ada beberapa hal yang harus dicermati terkait dengan PKG guru 
ini, di antaranya:
1) Seorang guru yang mengajar harus berlatar belakang pendidikan S1/D4 
dari Pendidikan Profesi Guru (sertifikat Profesi).
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2) Bagi guru CPNS harus mengikuti Program Induksi dan Pelatihan 
Prajabatan. Lama induksi 1-2 tahun, dan bila lulus guru tersebut berhak 
mendapat jabatan fungsional serta mengikuti Pelatihan Prajabatan.
3) Ada 4 jabatan fungsional guru, yakni Guru Pertama, Guru Muda, Guru 
Madya, dan Guru Utama.
4) Beban mengajar guru antara 24 jam s.d. 40 jam tatap muka per minggu. 
Untuk guru konseling membimbing 150 s.d. 250 sisiwa per tahun.
5) Instansi Pembina Jabatan Fungsional Guru adalah Kementerian 
Pendidikan Nasional.
6) Penilaian kinerja guru dilakukan setiap tahun (berupa penilaian formatif 
dan Sumatif). Nilai formatif digunakan untuk profil atau mengukur 
sampai sejauh mana kompetensi guru guna Pengembangan Keprofesian 
Berkelanjutan (PKB) guru yang bersangkutan. Sedangkan nilai sumatif 
digunakan untuk penghitungan angka kredit guru.
7) Nilai kinerja guru dikonversikan ke dalam angka kredit 
8) Jumlah angka kredit yang diperlukan untuk kenaikan jabatan terdiri dari 
unsur utama (Pendidikan, PKG, dan PKB), lebih atau sama dengan 90% 
dan unsur penunjang kurang atau sama dengan 10%.
PK Guru dimaksudkan untuk dapat memberikan keyakinan bahwa 
setiap guru adalah seorang profesional di bidangnya dan sebagai 
penghargaan atas prestasi kerjanya. Dengan demikian terdapat jaminan 
terjadinya proses pembelajaran yang berkualitas di semua jenjang 
pendidikan formal. Sehingga pada akhirnya dapat dihasilkan insan yang 
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cerdas komprehensif dan berdaya saing tinggi. Melalui hasil PK Guru 
dapat disusun tentang profil kinerja guru sebagai input dalam penyusunan 
program Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan (PKB), serta dapat 
dijadikan sebagai dasar dalam penetapan perolehan angka kredit guru 
dalam rangka pengembangan karirnya.
4. Indikator Kinerja Guru
Secara teoritism, kinerja seorang guru di pandang baik apabila 
secara maksimal mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai 
model yang dikembangkan. Menurut TB silalahi (1997: 3) seorang guru 
terikat oleh lima tugas pokoknya sebagaimana disebutkan;
”Guru adalah pejabat fungsional dengan tugas utama menajer dan tugas 
pokoknya ada 5 (lima) hal, yaitu, menyusun progam pelajaran, 
menyajikan progam pengajaran, melaksanakan evaluasi belajar, 
melaksanakan analisis hasil evaluasi belajar, dan melaksanakan 
perbaikan dan pengayaan terhadap peserta didik yang menjadi tanggung 
jawabnya”.
Menurut Nurdin dan Usman (2002: 16-17) ada tiga model kinerja 
guru yang dikembangkan dalam proses pembelajaran meliputi Model Rob 
Norris, Model Oregan dan Model Stanforfd.
1) Model Rob Norris 
Pada model ini ada beberapa komponen kemampuan mengajar 
yang perlu dimiliki oleh seorang staf pengajar/guru yakni: a) kualitas-
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kualitas personal dan professional, b) persiapan mengajar, c) perumusan 
tujuan pembelajaran, d) Penampilan guru dalam mengajar dikelas, e) 
penampilan siswa dalam belajar, dan f) Evaluasi. 
2) Model Oregon 
Menurut model ini kemampuan mengajar dikelompokkan 
menjadi lima bagian, a) perencanaan dan persiapan mengajar, b) 
kemampuan guru dalam mengajar dan kemampuan siswa dalam belajar, 
c) kemampuan mengumpulkan dan menggunakan informasi hasil 
belajar, d) kemampuan hubungan interpersonal yang meliputi hubungan 
dengan siswa, supervisor dan guru sejawat, dan e) kemampuan 
hubungan dengan tanggung jawab profesional 
3) Model Stanford 
Model ini membagi kemampuan mengajar dalam lima 
komponen, tiga dari lima komponen tersebut dapat diobservasi dikelas, 
meliputi komponen tujuan, komponen guru mengajar dan komponen 
evaluasi.
Dalam UUGD Tahun 2005 Pasal 10 Ayat 1 kinerja guru dalam 
melaksakan tugasnya perlu memiliki empat kompetensi yaitu kompetensi 
kepribadian padegogik, kompetensi professional, dan kompetensi sosial.
1) Kompetensi Kepribadian: Mantap, stabil, dewasa, arif dan bijaksana, 
berwibawa, berakhlak mulia, menjadi teladan bagi peserta didik dan 
masyarakat, mengevaluasi kinerja sendiri, dan mengembangkan diri 
secara berkelanjutan.
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2) Kompetensi Padegogik: Memahami landasan pendidikan, Pemahaman 
terhadap peserta didik, Pengembangan kurikulum/silabus, Perancangan 
pembelajaran, Pelaksanaan pembelajaran yang mendidik, Evaluasi 
hasil belajar.
3) Kompetensi professional: Konsep struktur dan metode 
keilmuan/teknologi/seni yang menaungi/koheren dengan materi ajar, 
Materi ajar ada dalam kurikulum sekolah, Hubungan konsep antar 
mata pelajaran terkait, Penerapan konsep-konsep keilmuan dalam 
kehidupan sehari-hari, dan Kompetensi secara professional dalam 
konteks global dengan tetap melestarikan nilai adan budaya nasional
4) Kompetensi Sosial: Berkomunikasi lisan dan tulisan, Menggunakan 
teknologi komunikasi dan informasi secara fungsional, bgaul secara 
efektif dengan peserta didik sesama pendidik, tenaga kependidikan, 
orang tua/wali peserta didik, dan berbagai sikap secara santun dengan 
masyarakat sekitar.
Dalam penelitan ini penulis membuat konstruk instrumen 
penelitian berdasarkan Aspek yang dinilai dalam PK Guru yang di buat 
oleh Depdiknas sebagaimana dijelaskan di atas, maka penulis merumuskan 
indikator-indikator variabel kinerja guru sebagai berikut:
1) Perencanaan guru dalam progam kegiatan mengajar, adalah tahap yang 
berhubungan dengan kemampuan guru menguasai bahan ajar.
2) Melaksanakan kegiatan mengajar, yaitu inti penyelenggaraan 
pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas, 
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penggunaan media dan sumber belajar, dan penggunaan metode dan 
strtegi pembelajaran.
3) Mengevaluasi dan menilai hasil pembelajaran, yaitu kegiatan atau cara 
yang ditunjukkan untuk mengetahui tercapai atau tidaknya tujuan dan 
proses pembelajaran yang dilakukan.
4) Menganalisis hasil penilaian, dan melaksanakan tindak lanjut hasil 
penilaian, yaitu merekap hasil penilaian dan mengadakan perbaikan.
B. Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah
1. Pengertian Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah
Persepsi berasal dari bahasa inggris yaitu perception yang berarti 
tanggapan (Echlos dan Hasan, 1996: 424). Jalaludin Rahmat (1989: 51) 
mengemukakan pendapatnya bahwa persepsi adalah pengalaman tentang 
obyek, peristiwa atau hubungan-hubungan yang diperoleh dengan 
menyimpulkan informasi dan menafsirkan pesan. Persepsi setiap individu
dapat sangat berbeda walaupun yang diamati benar-benar sama. Hal ini 
menurut Krech dkk, karena setiap individu dalam menghayati atau 
mengamati sesuatu obyek sesuai dengan berbagai faktor yang determinan 
yang berkaitan dengan individu tersebut. Ada empat faktor determinan yang 
berkaitan dengan persepsi seseorang individu yaitu, lingkungan fisik dan 
sosial, struktural jasmaniah, kebutuhan dan tujuan hidup, pengalaman masa 
lampau.
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Menurut Desideranto dalam Rahmat (2003: 16), persepsi adalah 
“penafsiran suatu obyek, peristiwa atau informasi yang dilandasi oleh 
pengalaman hidup seseorang yang melakukan penafsiran itu. Dengan 
demikian dapat dikatakan juga bahwa persepsi adalah hasil pikiran
seseorang dari situasi tertentu”.
Muhyadi (1991: 233) mengemukakan bahwa persepsi adalah proses
stimulus dari lingkungannya dan kemudian mengorganisasikan serta 
menafsirkan atau suatu proses dimana seseorang mengorganisasikan dan 
menginterpretasikan kesan atau ungkapan indranya agar memilih makna 
dalam konteks lingkungannya.
Sarwono (1993: 238) mengartikan persepsi merupakan proses yang
digunakan oleh seseorang individu untuk menilai keangkuhan pendapatnya
sendiri dan kekuatan dari kemampuan-kemampuannya sendiri dalam
hubungannya dengan pendapat-pendapat dan kemampuan orang lain.
Pengertian persepsi menurut Bimo Walgito (2002: 54) 
adalah pengorganisasian, penginterpretasian terhadap stimulus yang 
diterima oleh organisme atau individu sehingga merupakan sesuatu yang 
berarti dan merupakan aktifitas integrated dalam diri individu.
Secara sederhana kepemimpinan diartikan sebagai pelaksanaan 
otoritas dan pembuatan keputusan. Pengertian tersebut menunjuk bagaimana 
seorang pemimpin mampu menggunakan kewenanganya untuk 
menggerakkan organisasi melalui keputusan yang dibuat. Koontz, O’Donnel 
dan Weichrich dalam bukunya yang berjudul Manajemen (1980: 659-686) 
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mendefinisikan kepemimpinan adalah “Leadhership is generally defined 
simply as influence, the art or process of influencing people so that they will 
strive willingly toward the achiement of group goals”. Dari konsep tersebut 
dijelaskan, bahwa kepemimpinan secara umum merupakan pengaruh, seni 
atau process mempengaruhi orang lain, sehingga mereka dengan penuh 
kemauan berusaha kea rah tercapaianya tujuan organisasi.
Kepemimpinan merupakan kemampuan dan keterampilan seseorang
yang menduduki jabatan sebagai pimpinan suatu kerja untuk 
mempengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahannya untuk berpikir dan 
bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku yang positif ia 
memberikan sumbangsih nyata dalam pencapaian tujuan organisasi. 
Menurut Burhanuddin kepemimpinan merupakan usaha yang dilakukan 
oleh seseorang dengan segenap kemampuan untuk mempengaruhi, 
mendorong, mengarahkan dan menggerakkan orang-orang yang dipimpin 
supaya mereka mau bekerja dengan penuh semangat dan kepercayaan dalam 
mencapai tujuan-tujuan organisasi (Anwar, 2004: 77).
Tye (Boloz and Forter, 1980) mengungkapkan bahwa “leadership is 
compused of four dimensions: (1) goal attainment of the school; (2) human 
processes with in school; (3) the socio-political context within which the 
school operates; (4) self-understanding”. Kepemimpinan disusun oleh 
empat dimensi yaitu: (1) pencapaian tujuan sekolah; (2) proses humanisasi 
di sekolah; (3) kontek social politik dalam penyelneggaraan sekolah; (4) 
pemahaman diri.
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Ngalim Purwanto berpendapat bahwa kepemimpinan sebagai suatu 
bentuk persuasi, suatu seni pembinaan kelompok orang-orang tertentu, 
biasanya melalui "human relations" dan motivasi yang tepat, sehingga 
mereka tanpa adanya rasa takut mau bekerja sama dan membanting tulang 
untuk memahami dan mencapai segala apa yang menjadi tujuan-tujuan 
organisasi (Purwanto, 2000: 35). Wood (Daniel, 2008) menjelaskan kepala 
sekolah memiliki lima peran kunci kepemimpinan yaitu: (1) culture builder; 
(2) instructional leader; (3) facilitator of mentors; (4) recruiter new 
teacher; (5) advocate for new teacher. Peran pertama pembangun budaya; 
kedua pemimpin pengajaran; ketiga fasilitator; keempat perekrut guru baru; 
kelima menyokong guru-guru baru.
Kepala madrasah dapat didefinisikan sebagai seorang tenaga 
fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu sekolah dimana 
diselenggerakan proses belajar mengajar, atau tempat dimana tejadi interaksi 
antara guru yang memberi pelajaran dan murid yang menerima pelajaran 
(Wahjosumidjo, 2002: 84). 
Menurut Blanchard (1992: 30) bahwa kepemimpinan kepala 
madrasah adalah cara atau usaha kepala madrasah dalam mempengaruhi, 
mendorong, membimbing, mengarahkan, dan menggerakkan guru, staff, 
siswa, orang tua siswa, dan pihak lain yang terkait untuk bekerja atau 
berperan serta guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hallinger dan 
Murphy, menyatakan bahwa kepemimpinan kepala madrasah amat penting 
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dan tidak boleh diabaikan dalam pengelolaan sekolah secara menyeluruh 
(Burhanuddin Tola, Jurnal No. 025).
Berdasarkan pengertian tersebut, ada beberapa tugas yang harus 
dilakukan oleh kepala madrasah, antara lain mempengaruhi, mendorong, 
membimbing, mengarahkan, menggerakkan, melindungi, dan memberikan 
tauladan, agar dapat melaksankan tugasnya dengan baik, kepala sekolah di 
tuntut untuk memiliki kompetensi yang di persyarakan. 
Dari beberapa pengertian di atas dapat dijelaskan bahwa persepsi 
adalah kecakapan untuk melihat, memahami kemudian menafsirkan suatu 
stimulus sehingga merupakan sesuatu yang berarti dan menghasilkan 
penafsiran. Menurut Uno (2011: 107) persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah adalah penafsiran atau penilaian terhadap kepemimpinan 
kepala madrasah, yang berkaitan dengan tugas-tugas kepemimpinanya. 
Persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah terbentuk karena adanya 
informasi-informasi yang diterima oleh guru-guru tentang kepemimpinan 
kepala madrasah. Informasi tersebut dapat kontak langsung dengan kepala 
madrasah, dan dapat pula diterima dari guru-guru lain, karyawan tata usaha, 
dan orang lain.
2. Kepemimpinan Kepala Madrasah
a. Standar Kepala Sekolah/Madrasah
Standar Kepala Sekolah/Madrasah sebagaimana ditetapkan dalam 
Peraturan Menteri Pendidikan Nasional No. 13 Tahun 2007 terdiri dari: 
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Kualifikasi umum kepala sekolah/madrasah, kualifikasi khusus kepala 
sekolah/madrasah, dan kompetensi kepala sekolah/madrasah.
1) Kualifikasi Umum Kepala Sekolah/Madrasah adalah sebagai berikut: 
1) memiliki kualifikasi akademik sarjana (S1) atau diploma empat 
(DIV) kependidikan atau non kependidikan pada perguruan tinggi 
yang terakreditasi, 2) Pada waktu diangkat sebagai kepala 
sekolah/madrasah berusia setinggi-tingginya 56 tahun, 3) Memiliki 
pengalaman mengajar sekurang-kurangnya 5 (lima) tahun menurut 
jenjang sekolah masing-masing, dan 4) Memiliki pangkat serendah-
rendahnya III/c bagi pegawai negeri sipil (PNS) dan bagi non-PNS 
disetarakan dengan kepangkatan yang dikeluarkan oleh yayasan atau 
lembaga yang berwenang.
2) Kualifikasi Khusus Kepala Sekolah Dasar/Madrasah Ibtidaiyah
(SD/MI) adalah sebagai berikut: 1) Berstatus sebagai guru SD/MI, 2) 
Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru SD/MI, dan 3) Memiliki 
sertifikat kepala SD/MI yang diterbitkan oleh lembaga yang 
ditetapkan Pemerintah
3) Kompetensi Kepala Sekolah/Madrasah diantaranya:
Kompetensi kepribadian, yaitu meliputi: 1) Memiliki integritas 
kepribadian yang kuat sebagai pemimpin, 2) Memiliki keinginan yang 
kuat dalam pengembangan diri sebagai kepala sekolah, 3) Bersikap 
terbuka dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi, 4) Mampu 
mengendalikan diri dalam menghadapi masalah dalam pekerjaan 
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sebagai kepala sekolah dan, 5) Memiliki bakat dan minat jabatan 
sebagai pemimpin pendidikan.
Kompetensi manajerial, yaitu meliputi: 1) Mampu menyusun 
perencanaan sekolah untuk berbagai tingkatan perencanaan, 2) 
Mampu mengembangkan organisasi sekolah sesuai dengan kebutuhan, 
3) Mampu memimpin guru dan staf dalam rangka pendayagunaan 
sumber daya manusia secara optimal, 4) Mampu mengelola guru dan 
staf, 5) Mampu mengelola sarana dan prasarana sekolah, 6) Mampu 
mengelola hubungan sekolah–masyarakat dalam rangka pencarian 
dukungan ide, sumber belajar, dan pembiayaan sekolah, 7) Mampu 
mengelola kesiswaan, terutama dalam rangka penerimaan siswa baru, 
penempatan siswa, dan pengembangan kapasitas siswa, 8) Mengelola 
pengembangan kurikulum dan kegiatan belajar mengajar sesuai 
dengan arah dan tujuan pendidikan nasional, 9) Mampu mengelola 
keuangan sekolah sesuai dengan prinsip pengelolaan yang akuntabel, 
transparan, dan efisien, 10) Mampu mengelola ketatausahaan sekolah 
dalam mendukung kegiatan sekolah, 11) Mengelola unit layanan 
khusus sekolah, 12) Mampu menerapkan prinsip-prinsip 
kewirausahaan dalam menciptakan inovasi yang berguna bagi 
pengembangan sekolah, 13) Mampu menciptakan budaya dan iklim 
kerja yang kondusif bagi pembelajaran siswa, 14) Mampu mengelola 
sistem informasi sekolah dalam mendukung penyusunan program dan 
pengambilan keputusan, 15) Terampil mengelola kegiatan 
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produksi/jasa dalam mendukung sumber pembiayaan sekolah dan, 16) 
Mampu melaksanakan pengawasan terhadap pelaksana-an kegiatan 
sekolah sesuai standar pengawasan yang berlaku.
Kompetensi supervise, yaitu meliputi: 1) Mampu melakukan 
supervisi sesuai prosedur dan teknik-teknik yang tepat dan, 2) Mampu 
melakukan monitoring, evaluasi dan pelaporan program pendidikan 
sesuai dengan prosedur yang tepat
Kompetensi sosial, yaitu meliputi: 1) Terampil bekerja sama 
dengan orang lain berdasarkan prinsip yang saling menguntungkan 
dan memberi manfaat bagi sekolah, 2) Mampu berpartisipasi dalam 
kegiatan sosial kemasyarakatan dan, 3) Memiliki kepekaan sosial 
terhadap orang atau kelompok lain.
b. Keterampilan Kepemimpinan Kepala Madrasah
Menurut Sudarwan Danim (2008: 215) Peranan kepala madrasah
sebagai manajer, perlu memiliki keterampilan. Terdapat tiga macam 
bidang keterampilan yang perlu dimiliki oleh manajer pendidikan, yaitu 
keterampilan konsep, keteranpilan manusiawi, dan keterampilan teknik.
1) Keterampilan Teknis (Technical Skill)
Keterampilan yang berhubungan dengan pengetahuan, 
metode dan tenik-teknik tertentu dalam menyelesaikan suatu 
tugas-tugas tertentu. Dalam prakteknya, keterlibatan seorang 
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pemimpin dalam setiap bentuk Technical Skill disesuaikan dengan 
status/tingkatan si pemimpin itu sendiri.
2) Keterampilan Manusiawi (Human Skill)
Keterampilan yang menunjukkan kemampuan seorang 
pemimpin di dalam bekerja dengan dan melalui orang lain secara 
efektif, dan untuk membina kerjasama. Untuk mencapai kemampuan 
demikian seorang pemimpin harus dapat mengenal dirinya sendiri, 
"akseptansi diri" dan sesama orang lain. Keterampilan manusiawi 
sangat strategis untuk dapat memperoleh produktifitas organisasi yang 
tinggi, karena dalam implementasinya terwujud pada upaya bagaimana 
seorang pemimpin mampu memotivasi bawahan.
3) Keterampilan Konseptual (Conceptual Skill)
Keterampilan terakhir menunjukkan kemampuan dalam 
berpikir, seperti menganalisa suatu masalah, memutuskan dan
memecahkan masalah tersebut dengan baik. Untuk dapat menerapkan 
keterampilan ini seorang pemimpin dituntut memiliki pemahaman 
yang utuh (secara totalitas) terhadap organisasinya. Tujuannya agar ia 
dapat bertindak selaras dengan tujuan organisasi secara menyeluruh 
dan pada alas dasar tujuan dan kebutuhan kelompoknya sendiri. 
c. Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan adalah cara yang dipergunakan pemimpin 
dalam mempengaruhi para pengikutnya. Menurut Thoha (1995) gaya 
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kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan seseorang 
pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain 
seperti yang ia lihat. Dalam hal ini usaha menselaraskan persepsi diantara 
orang yang akan mempengaruhi perilaku dengan yang akan dipengaruhi 
menjadi amat penting kedudukanya.
Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola perilaku seorang 
pemimpin yang khas pada saat mempengaruhi anak buahnya, apa yang 
dipilih oleh pemimpin untuk dikerjakan, cara pemimpin bertindak dalam 
mempengaruhi anggota kelompok membentuk gaya kepemimpinannya. 
Secara toeritis telah banyak dikenal gaya kepemimpinan, namun gaya 
mana yang terbaik tidak mudah untuk ditentukan. Untuk memahami gaya 
kepemimpinan, dapat dikaji dari tiga pendekatan utama, yaitu pendekatan 
sifat, perilaku, dan situasional (Mulyasa, 2004: 108).
Pendekatan sifat: Pendekatan itu memandang bahwa sifat 
pemimpin mempunyai beberapa sifat kepribadian sebagai seorang 
pemimpin yang dibawanya sejak lahir.
Pendekatan tingkah laku: Pendekatan itu memandang bahwa 
untuk menjadi pemimpin, diperlukan latihan kepemimpinan terutama 
berkaitan dengan:
1) Fungsi Kepemimpinan
Konntz, et.al., (1980: 662) memberikan definisi fungsi 
kepemimpinan sebagai berikut: “The function of leadership, therefore, 
is to induce or persuade all subordinates of followers to contribute 
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willingly to organizational goals in accordance with their maximum 
capability”.
Dari definisi di atas, dijelaskan agar para bawahan dengan 
penuh kemauan serta sesuai dengan kemampuan secara maksimal 
berhasil mencapai tujuan organisasi, pemimpin harus mampu 
membujuk (to induce) dan meyakinkan bawahan.
Fungsi Instruktif, Pemimpin sebagai pengambil keputusan 
berfungsi memerintahkan pelaksanaanya pada orang-orang yang 
dipimpin. Pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak yang 
menentukan apa (isi perintah), bagaimana (cara mengerjakan 
pemerintah), kapan (waktu memulai, melaksanakan dan melaporkan 
hasilnya), dan dimana (tempat mengerjakan perintah) agar keputusan 
dapat diwujudkan efektif.
Fungsi Konsultatif, pemimpin kerapkali memerlukan bahan 
pertimbangan yang mengharuskannya berkonsultasi dengan orang-
orang yang dipimpinya. Konsultasi dapat pula dilakukan melalui arus 
sebaliknya, yakni dari orang-orang yang dipimpin kepada pemimpin 
yang menetapkan keputusan dan memerintahkan pelaksananya. Hal 
ini berarti fungsi ini berlangsung dan bersifat komunikasi dua arah, 
meskipun pelaksanaannya sangat tergantung pada pihak pemimpin.
Fungsi Partisipasi, fungsi ini berarti kesediaan pemimpin 
untuk tidak berpangkutangan pada saat-saat orang yang dipimpin 
melaksanakan keputusanya. Pemimpin tidak boleh sekedar mampu 
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membuat keputusan dan memerintah pelaksanaanya, tetapi juga ikut 
dalam proses pelaksanaanya, dalam batas-batas tidak menggeser dan 
mengganti petugas yang bertanggung jawab melaksanakanya.
Fungsi Delegasi: memulai melaksanakan dan melaporkan 
hasilnya), dan dimana (tempat mengerjakan perintah) agar keputusan 
dapat diwujudkan secara efektif, sehingga memungkinkan 
tercapainya tujuan bersama secara maksimal.
2) Gaya Kepemimpinan
Pandangan kedua tentang perilaku kepemimpinan ini 
memusatkan pada gaya kepemimpinan dalam hubungannya dengan 
bawahan. Menurut Nasution (2004: 199) gaya kepemimpinan adalah
suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan 
bawahanya. Gaya kepemimpinan ini pada giliranya ternyata 
merupakan dasar dalam membeda-bedakan atau mengklasifikasikan 
atau tipe kepemimpinan.
Gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar, yaitu: 1) Gaya 
kepemimpinan yang berpola mementingkan pelaksanaan tugas secara 
efektif dan efisien, agar mampu mewujudkan tujuan secara maksimal. 
2) Gaya kepemimpinan yang berpola mementingkan pelaksanaan 
hubungan kerja sama. 3) Gaya kepemimpinan yang berpola 
mementingkan hasil yang dapa dicapai dalam rangka mewujudkan 
tujuan organisasi.
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Disini pemimpin menaruh perhatian yang besar dan memiliki 
keinginan yang kuat, agar setiap anggota berprestasi sebesar-besarnya.
Ketiga pola dasar perilaku kepemimpinan dalam praktik tidak 
berlangsung secara ekstrim terpisah-pisah. Pemisahan sebagaimana 
tersebut diatas dimaksudkan sebagai uraian teoritis, yang akan 
mengantarkan pada kategori kepemimpinan menjadi lima tipe pokok 
dalam kepemimpinan. Kepemimpinan yang efektif tidak mungkin 
terwujud dengan mempergunakan salah satu tipe kepemimpinan 
secara murni. Siagian (1989: 141) kelima tipe pokok kepemimpinan 
tersebut adalah:
a ) Tipe Otokratik
Dalam tipe otokratik, pengambilan keputusan dilakukan 
sendiri oleh pemimpin, hubunganya dengan bawahan 
menggunakan pendekatan formal berdasarkan kedudukan dan 
status; berorientasi pada kekuasaan.
b) Tipe Patrenalistik
Dalam tipe patrenalistik, pengambilan keputusan dilakukan 
sendiri oleh pemimpin; hubunganya dengan bawahan lebih banyak 
bersifat bapak dan anak. Pimpinan menganggap bahwa bawahan 
sebagai orang yang belum dewasa sehingga pimpinan bersikap 
terlalu melindungi bawahan.
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c) Tipe Kharismatik
Tipe kepemimpinan karismatik menekankan pada dua hal, 
yaitu pimpinan berusaha agar tugas-tugas dapat terselenggara 
dengan sebaik-baiknya dan memberikan kesan bahwa hubungannya 
dengan bawahan didasarkan pada rasional, bukan kekuasaan. 
Pemimpin yang kharismatik memiliki kekuatan dan daya tarik yang 
luar biasa sehingga ia mempunyai pengikut yang sangat banyak 
dan pengawal-pengawal yang dapat dipercaya.
d) Tipe pemimpin yang laissez faire
Dalam tipe laisezz faire, semua pekerjaan dan tanggung 
jawab dilakukan sendiri oleh bawahan, pemimpin hanya 
merupakan simbol dan tidak memiliki keterampilan teknis. Situasi 
kerja bawahan tidak terpimpin, tidak terkontrol, dan tanpa disiplin 
kerja.
e) Tipe pemimpin yang demokratik.
Tipe kepemimpinan demokratik ini dipandang paling ideal. 
Dalam proses pengambilan keputusan, pemimpin mengikutsertakan 
bawahan. Pemimpin cenderung memperlakukan bawahan sebagai 
rekan kerja, menjaga keseimbangan anatar hubungan formal dan 
informal, juga menjaga keseimbangan antara orientasi penyelesaian 
tugas orientasi hubungan yang bersifat relasional.
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d. Indikator Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah
Pengukuran kepemimpinan kepala madrasah dalam penelitian ini 
menggunakan angket kepemimpinan kepala madrasah yang disusun 
berdasarkan Standar Kepala Sekolah/Madrasah sebagaimana ditetapkan 
dalam Peraturan Menteri Pendidikan Nasional No. 13 Tahun 2007 dan. 
Beradasarkan gaya kepemimpinan yang merupakan norma perilaku yang 
digunakan seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi 
perilaku orang lain sesuai dengan profesi kepala madrasah MI (Nasution, 
2004: 199). Dalam penelitian ini, indikator yang menjadi fokus perhatian 
adalah:
1) Gaya kepemimpinan kepala madrasah yaitu, suatu cara yang 
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahanya.
2) Kompetensi kepemimpinan kepala madrasah yaitu, kemampuan atau 
keahlian yang dimiliki oleh kepala madarasah meliputi kompetensi 
manajerial, kompetensi sosial, kompetensi supervisi dan kompetensi 
kepribadian.
3. Proses Terjadinya Persepsi
Proses terjadinya persepsi menurut Walgito (2003: 90) terjadi dalam 
tiga proses, yaitu: Pertama proses fisik, yaitu dimulai dengan obyek, 
menimbulkan stimulus dan akhirnya stimulus itu mengenai alat indera atau 
reseptor. Kedua proses fisiologis, yaitu dimulai dari stimulus yang diterima 
oleh alat indera dilanjutkan oleh syaraf sensoris otak. Ketiga proses 
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psikologi, yaitu proses yang terjadi dalam otak, sehingga individu dapat 
menyadari apa yang ia terima dengan reseptor itu, sebagai suatu akibat dari 
stimulus yang diterimanya.
Proses persepsi menurut Mar’at (1992: 108) terdiri dari dua 
komponen pokok yaitu seleksi dan interpretasi. Seleksi yang dimaksud 
adalah proses penyaringan terhadap stimulus pada alat indera. Stimulus 
yang ditangkap oleh indera terbatas jenis dan jumlahnya, karena adanya 
seleksi. Hanya sebagian kecil saja yang mencapai kesadaran pada individu. 
Individu cenderung mengamati dengan lebih teliti dan cepat terkena hal-hal 
yang meliputi orientasi mereka.
Interpretasi sendiri merupakan suatu proses untuk 
mengorganisasikan informasi, sehingga mempunyai arti bagi individu. 
Dalam melakukan interpretasi itu terdapat pengalaman masa lalu serta 
sistem nilai yang dimilikinya. Sistem nilai di sini dapat diartikan sebagai 
penilaian individu dalam mempersepsi suatu obyek yang dipersepsi, apakah 
stimulus tersebut akan diterima atau ditolak. Apabila stimulus tersebut 
menarik atau ada persesuaian maka akan dipersepsi positif, dan demikian 
sebaliknya, selain itu adanya pengalaman langsung antara individu dengan 
obyek yang dipersepsi individu, baik yang bersifat positif maupun negatif.
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4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Persepsi Tentang Kepemimpinan 
Kepala Madrasah
Proses terbentuknya persepsi sangat kompleks, dan ditentukan oleh
dinamika yang terjadi dalam diri seseorang ketika seseorang mendengar, 
mencium, melihat, merasa, atau bagaimana dia memandang suatu obyek 
dalam melibatkan aspek psikologis dan panca inderanya. Menurut David 
Krech dan Ricard Crutcfield dalam Jalaludin Rahmat (2003: 55) membagi 
faktor-faktor yang menentukan persepsi dibagi menjadi dua yaitu: faktor 
fungsional dan faktor struktural.
1) Faktor Fungsional
Faktor fungsional adalah faktor yang berasal dari 
kebutuhan, pengalaman masa lalu dan hal-hal lain yang termasuk apa 
yang kita sebut sebagai faktor-faktor personal. Faktor fungsional yang 
menentukan persepsi adalah obyek-obyek yang memenuhi tujuan 
individu yang melakukan persepsi.
2) Faktor Struktural
Faktor struktural adalah faktor-faktor yang berasal semata-mata 
dari sifat stimulus fisik terhadap efek-efek syaraf yang ditimbulkan pada 
sistem syaraf individu. Faktor-faktor struktural yang menentukan 
persepsi menurut teori Gestalt bila kita ingin memahami suatu peristiwa 
kita tidak dapat meneliti faktor-faktor yang terpisah tetapi 
memandangnya dalam hubungan keseluruhan.
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C. Motivasi kerja
1. Pengertian Motivasi Kerja 
Motivasi kerja terdiri dari dua kata yaitu motivasi dan kerja, yang
dapat diartikan sebagai tenaga penggerak yang mempengaruhi kesiapan 
untuk memulai melakukan rangkaian kegiatan dalam suatu perilaku (Robert, 
1990: 21). Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerjasama dengan efektif 
dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 
Sedangkan menurut Robbins (2001: 166) motivasi adalah kesediaan 
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa 
kebutuhan individual. Kebutuhan terjadi apabila tidak ada keseimbangan 
antara apa yang dimiliki dan apa yang diharapkan. Dorongan merupakan 
kekuatan mental yang berorientasi pada pemenuhan harapan dan pencapaian 
tujuan. Dan tujuannya adalah sasaran atau hal yang ingin dicapai oleh 
seseorang individu.
Kerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan mental untuk mengerjakan 
suatu pekerjaan (Hasibuan, 2003: 94). Menurut Fattah (2003: 19) kerja 
merupakan kegiatan dalam melakukan sesuatu. Motivasi kerja adalah 
kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara 
perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja (Amirullah dkk., 2002:
146). Selanjutnya menurut Winardi (2002: 6) motivasi kerja adalah suatu 
kekuatan potensial yang ada dalam diri seorang manusia, yang dapat 
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dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar 
sekitar imbalan moneter, dan imbalan non moneter yang dapat 
mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara negatif, hal mana 
tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang bersangkutan.
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
motivasi kerja adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau 
dorongan bekerja individu atau kelompok terhadap pekerjaan guna 
mencapai tujuan. Motivasi kerja guru adalah kondisi yang membuat guru 
mempunyai kemauan/kebutuhan untuk mencapai tujuan tertentu melalui 
pelaksanaan suatu tugas. Motivasi kerja guru akan mensuplai energi untuk 
bekerja/mengarahkan aktivitas selama bekerja, dan menyebabkan seorang 
guru mengetahui adanya tujuan yang relevan antara tujuan organisasi 
dengan tujuan pribadinya. 
Sehubungan dengan pengertian motivasi diatas, Malone (Dalam W 
Santrock, 1977: 312) membedakan dua bentuk motivasi yang meliputi 
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik.
Motivasi Intrinsik adalah jenis motivasi ini timbul dari dalam diri 
individu sendiri tanpa ada paksaan dorongan orang lain, tetapi atas dasar 
kemauan sendiri. Motivasi pada dasarnya memang sudah ada di dalam diri 
setiap orang, seperti asal kata motivasi yaotu motif yang berarti daya 
penggerak untuk melakukan sesuatu. 
Motivasi Ekstrinsik adalah jenis motivasi ekstrinsik ini timbul 
sebagai akibat pengaruh dari luar individu, apakah karena adanya ajakan, 
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suruhan, atau paksaan dari orang lain sehingga dengan keadaan demikian 
seseorang mau melakukan sesuatu tindakan contohnya belajar.
2. Teori-teori motivasi
Teori-teori motivasi kerja banyak lahir dari pendekatan–pendekatan 
yang berbeda–beda, hal itu terjadi karena yang dipelajari adalah perilaku 
manusia yang komplek. Jadi teori–teori ini perlu bagi organisasi dalam 
memahami karyawan (guru) dan mengarahkan karyawannya (guru) untuk 
melakukan sesuatu.
a) Teori Motivasi Abraham Maslow (1943-1970)
Abraham Maslow (1943: 1970) mengemukakan bahwa pada 
dasarnya semua manusia memiliki kebutuhan pokok. Ia menunjukkannya 
dalam 5 tingkatan yang berbentuk piramid, orang memulai dorongan dari 
tingkatan terbawah. Lima tingkat kebutuhan itu dikenal dengan sebutan 
Hirarki Kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan biologis dasar 
sampai motif psikologis yang lebih kompleks; yang hanya akan penting 
setelah kebutuhan dasar terpenuhi. Kebutuhan pada suatu peringkat 
paling tidak harus terpenuhi sebagian sebelum kebutuhan pada peringkat 
berikutnya menjadi penentu tindakan yang penting.
Aktualisasi diri
penghargaan
sosial
keamanan
Fisiologis
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Kebutuhan fisiologis, merupakan kebutuhan dasar atau primer 
setiap orang yaitu udara, makanan, tempat berlindung, seks, dan 
penghindaran dari rasa takut. Kebutuhan keamanan, bilamana kebutuhan 
fisiologis telah terpenuhi, individu lalu memperhatikan keselamatan dan 
keamanan dirinya. Kebutuhan memiliki, setelah memperoleh 
keselamatan, orang segera mencari kasih sayang, persahabatan, 
penerimaan, dan perasaan. Kebutuhan kepemilikan ini disebut kebutuhan 
sosial. Kebutuhan penghargaan, setelah kebutuhan sosial terpenuhi, 
individu fokus pada ego-nya, status, harga diri, pengakuan bagi apa yang 
ia miliki, dan perasaan percaya diri dan prestise. Kebutuhan aktualisasi 
diri (self actualization), dalam arti tersedianya kesempatan bagi 
seseorang untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya 
sehingga berubah menjadi kemampuan nyata (Uno, 2011: 41)
Kebutuhan fisiologis (rasa lapar, dan rasa haus), Kebutuhan rasa 
aman (merasa aman dan terlindung), Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa 
memiliki (berafiliasi dengan orang lain, diterima, memiliki), Kebutuhan 
akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi, dan mendapatkan 
dukungan serta pengakuan), Kebutuhan aktualisasi diri (kebutuhan 
kognitif: mengetahui, memahami, dan menjelajahi; kebutuhan estetik: 
keserasian, keteraturan, dan keindahan; kebutuhan aktualisasi diri: 
mendapatkan kepuasan diri dan menyadari potensinya)
b) Teori motivasi dua faktor atau teori iklim sehat oleh Herzberg. 
39
Herzberg berpendapat bahwa ada dua faktor ekstrinsik dan 
instrinsik yang mempengaruhi seseorang bekerja. Termasuk dalam faktor 
ekstrinsik (hygienes) adalah hubungan interpersonal antara atasan dengan 
bawahan, teknik supervisi, kebijakan administratif, kondisi kerja dan 
kehidupan pribadi. Sedangkan faktor instrinsik (motivator) adalah faktor 
yang kehadirannya dapat menimbulkan kepuasaan kerja dan 
meningkatkan prestasi atau hasil kerja individu. Menurut Siswanto 
(1990: 137), motivasi seseorang akan ditentukan motivatornya, yang 
meliputi: prestasi (Achievement), penghargaan (Recognition), tantangan 
(Challenge), tanggungjawab (Responsibility), pengembangan 
(Development), keterlibatan (Involvement), dan kesempatan 
(Opportunity). 
Dalam teori motivasi Herzberg, faktor-faktor motivator 
meliputi: prestasi, pengakuan, tanggungjawab, kemajuan, pekerjaan itu 
sendiri dan kemungkinan berkembang. 
1) Prestasi (achievment) adalah kebutuhan untuk memperoleh prestasi di 
bidang pekerjaan yang ditangani. Seseorang yang memiliki keinginan 
berprestasi sebagai kebutuhan “need” dapat mendorongnya mencapai 
sasaran. 
2) Pengakuan (recoqnition) adalah kebutuhan untuk memperoleh 
pengakuan dari pimpinan atas hasil karya/hasil kerja yang telah 
dicapai. 
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3) Tanggung jawab (responbility) adalah kebutuhan untuk memperoleh 
tanggungjawab dibidang pekerjaan yang ditangani. 
4) Kemajuan (advencement) adalah kebutuhan untuk memperoleh 
peningkatan karier (jabatan). 
5) Pekerjaan itu sendiri (the work it self) adalah kebutuhan untuk dapat 
menangani pekerjaan secara aktif sesuai minat dan bakat. 
6) Kemungkinan berkembang (the possibility of growth) adalah 
kebutuhan untuk memperoleh peningkatan karier. 
Frederick Herzberg memilah herarki kebutuhan Maslow 
menjadi kebutuhan tigkat rendah (fisiologis, rasa aman, dan sosial) dan 
kebutuhan tingkat tinggi (penghargaan dan aktualisasi diri). Herzberg 
mengemukakan bahwa cara terbaik untuk memotivasi seseorang adalah 
dengan memenuhi kebutuhan tingkat tingginya (Hasibuan, 2003: 115). 
c) Teori motivasi prestasi kerja David Mc Clelland. 
Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan 
energi potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan digunakan 
tergantung pada kekuatan dorongan yaitu: (a). Kekuatan motif dan 
kekuatan dasar yang terlibat; (b). Harapan dan keberhasilannya; dan (c). 
Nilai insentif yang terletak pada tujuan. 
Menurut Mc Clelland kebutuhan manusia yang dapat 
memotivasi gairah kerja dikelompokkan menjadi tiga yaitu: 
1) Kebutuhan akan prestasi, karyawan akan antusias untuk berprestasi 
tinggi, asalkan kemungkinan untuk hal itu diberi kesempatan, 
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seseorang menyadari bahwa dengan hanya mencapai prestasi kerja 
yang tinggi akan dapat memperoleh pendapatan yang besar, dengan 
pendapatan yang besar ia dapat memenuhi kebutuhan– kebutuhannya. 
2) Kebutuhan akan afiliasi seseorang karena kebutuhan afiliasi akan 
memotivasi dan mengembangkan diri serta memanfaatkan semua 
energinya. 
3) Kebutuhan akan kekuasaan, kebutuhan ini merupakan daya penggerak 
yang memotivasi semangat kerja seorang karyawan. Ego manusia 
yang ingin berkuasa lebih dari manusia lainnya akan menimbulkan 
persaingan, persaingan ini oleh manajer ditumbuhkan secara sehat 
dalam memotivasi bawahannya supaya termotivasi untuk bekerja giat. 
Berdasarkan pada dua teori di atas, maka pada penelitian ini yang 
sesuai adalah teori dua faktor Herzberg untuk yang motivator. Karena 
Herzberg mengemukakan bahwa cara terbaik untuk memotivasi 
seseorang adalah dengan memenuhi kebutuhan tingkat tingginya. 
Herzberg mengatakan bahwa memberikan seseorang kenaikan gaji atau 
kondisi kerja yang baik tidak dapat memotivasinya karena kebutuhan 
tingkat rendah dapat dipenuhi secara cepat. Implikasi teori ini ialah 
bahwa seorang pekerja mempunyai persepsi berkarya tidak hanya 
sekedar mencari nafkah, akan tetapi sebagai wahana untuk memuaskan 
berbagai kepentingan dan kebutuhannya, bagaimanapun kebutuhan itu 
dikategorisasikan.
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3. Karakteristik  Motivasi Kerja
Setiap orang mempunyai motivasi yang lebih besar. Orang akan 
berkata bahwa mereka ingin menjadi lebih termotivasi. Pemimpin pada 
dasarnya berkeinginan mempunyai suatu regu atau kelompok yang lebih 
termotivasi. Motivasi mempersilahkan seseorang untuk melakukan sesuatu 
sebab orang tersebut memang ingin melakukanya.
Tiffin dan Mc. Cormik (1965: 83) mengemukakan bahwa ada 
tidaknya motivasi dalam kerja pada pekerja dapat diketahui dari:
a) Keuletan: merupakan pengarahan segenap daya upaya dalam bekerja 
pekerja yang memiliki motivasi kerja tinggi akan giat dan ulet dalam 
bekerja.
b) Tingkat presensi: meliputi kehadiran dan ketidakhadiran pekerja pada 
waktu bekerja maka motivasi yang tinggi membuat frekuesi kehadiran 
pekerja lebih banyak dibanding ketidak hadiranya.
c) Kemampuan: meliputi kesempatan berkembang. Motivasi kerja yang 
tinggi membuat pekerja berusaha untuk maju dalam bekerja
d) Pencapaian prestasi: merupakan pencapaian target yang telah ditentukan 
perusahaan, maka tinggi prestasi membuat pekerja dapat mencapai target.
Richard Denny (1992: 24) berpendapat bahwa pribadi yang 
menunjukkan motivasi kerja tinggi adalah pribadi yang memperhatikan 
karakteristik sebagai berikut:
a) Bersikap positif yaitu: percaya diri, bertanggungjawab dan disiplin.
b) Memiliki dorongan untuk mencapai sesuatu yaitu karir dan masa depan.
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c) Memliki harapan untuk membuahkan hasil
Mangkunegara ( 2003: 104)  menyebutkan bahwa karakteristik orang 
yang memiliki motivasi kerja yang tinggi adalah:
a) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi
b) Memiliki progam kerja berdasarkan rencana dan tujuan yag realistik serta 
berjuang untuk merealisasikanya.
c) Memiliki kemampuan untuk mengambil keputusan dan mengambil 
resiko yang dihadapinya
d) Mempunyai keinginan menjadi orang yang menguasai bidang tertentu
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa karakteristik motivasi 
kerja adalah ulet, hadir pada tepat waktu bekerja, bertanggung jawab dengan 
mencapai target yang telah ditentukan dan memiliki dorongan untuk 
mencapai kemajuan.
4. Indikator Motivasi Kerja
Pengukuran motivasi kerja dalam penelitian ini menggunakan 
angket motivasi kerja yang disusun berdasarkan teori dari Siswanto (1990:
137), bahwa motivasi seseorang akan ditentukan motivatornya dan 
berdasarkan teori dari Hezberg. Dalam penelitian ini, indikator yang 
menjadi fokus perhatian adalah: 
1) Kebutuhan akan prestasi, yaitu kebutuhan untuk memperoleh prestasi di 
bidang pekerjaan yang ditangani. Seseorang yang memiliki keinginan 
berprestasi sebagai kebutuhan dapat mendorongnya mencapai sasaran. 
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2) Kebutuhan akan pengakuan, yaitu kebutuhan untuk memperoleh 
pengakuan dari pimpinan atas hasil karya/hasil kerja yang telah dicapai. 
3) Kebutuhan untuk berkembang/kemajuan, yaitu kebutuhan untuk 
memperoleh peningkatan karier (jabatan). 
D. Telaah Pustaka
Berbagai penelitian tentang kepemimpinan kepala madrassah, 
motivasi kerja dan kinerja guru telah banyak dilakukan. Beberapa penelitian 
yang sebelumnya ada kaitanya dalam ini antara lain:
Pertama, Kontribusi Etos Kerja dan Profesionalisme Guru serta 
Kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap Kemajuan Mutu Pendidikan di MI 
Muhammadiyah Bae Kudus. Pada tesis ini dijelaskan Etos kerja atau 
semangat kerja serta profesionalisme guru akan membawa pada kemajuan 
pendidikan di setiap lembaga pendidikan yang mana nantinya dapat 
bermanfaat terhadap kualitas pendidikan di Indonesia. Tetapi etos kerja dan 
semangat guru belum cukup untuk mewujudkan peningkatan mutu 
pendidikan, masih juga diperlukan dukungan seorang pemimpin dalam hal 
ini kepala madrasah yang bertindak sebagai pimpinan dalam lembaga 
pendidikan (dalam hal ini madrasah).
Kedua, Sutoyo (2005), Tesisnya berjudul Kepemimpinan Kepala 
Sekolah dan Kompensasi terhadap Kinerja Guru SMP Negeri di Kabupaten 
Sukaharjo. Dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa: (1) terdapat pengaruh 
yang signifikan variabel kepemimpinan terhadap kinerja bagi para guru SMP 
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Negeri Di kabupaten Sukoharjo. (2) terdapat pengaruh yang signifikan 
variabel kompensasi yang diterima para guru terhadap kinerja guru SMP 
Negeri Di kabupaten Sukoharjo. (3). Secara bersama-sama terdapat pengaruh 
yang signifikan variabel kepemimpinan kepala sekolah dan kompensasi yang 
diterima guru terhadap kinerja guru SMP Negeri di kabupaten sukaharjo. 
Besarnya pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan kompensasi terhadap 
kinerja guru SMP Negeri di kabupaten sukaharjo mencapai 48.8% dan sisanya 
51.2 % di pengaruhi oleh faktor lain.
Ketiga, Waluyo Hadi (2004) tesisnya berjudul Pengaruh 
Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Motivasi Kerja Guru terhadap keefektifan  
sekolah di SMA Negeri se-Kabupaten Demak. Dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa: pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan motivasi 
kerja guru terhadap keefektifan sekolah sebesar 51.9%.  Ini menunjukan 
bahwa pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan motivasi guru terhadap 
keefektifan sekolah cukup kuat. Artinya jika kepemimpinan sekolah semakin 
efektif sehingga dapat menimbulkan motivasi kerja guru maka kinerja guru 
akan menjadi lebih baik atau lebih efektif.
Penelitian di atas secara umum memiliki kesamaan dengan penelitian 
yang peneliti lakukan, namun secara khusus topik dan fokus masalah ada 
perbedaan. Perbedaanya adalah penelitian-penelitian sebelumnya lebih 
memfokuskan tentang penelitian etos kerja, professionalisme dan 
kepemimpinan kepala sekolah, kepemimpinan dan kompensasi, motivasi kerja 
guru dan keefektifan sekolah. Sedangkan penelitian ini memfokuskan pada 
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penelitian tentang pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi 
kerja terhadap kinerja guru dengan mengambil lokasi penelitian di MI seluruh 
Kecamatan Gebog.
E. Kerangka Berpikir.
1. Pengaruh Persepsi tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah 
Terhadap Kinerja Guru.
Setiap organisasi membutuhkan koordinasi dengan para 
anggotanya untuk mencapai tujuan. Organisasi sekolah merupakan suatu 
sistem yang mengkoordinasikan usaha kepala madrasah, guru, pegawai, 
tata usaha dan murid dalam mencapai tujuan sekolah. Dalam mencapai 
tujuan sekolah, kerjasama yang baik antara guru dan kepala sekolah 
sangatlah penting.
Sebagai sebuah tim, kerjasama antara guru dan kepala madrasah
sangatlah penting guna kelancaran proses pendidikan di sekolah. Tanpa 
adanya kerjasama yang baik, dikhawatirkan proses pendidikan di sekolah 
tidak akan berjalan sebagaimana mestinya.
Kerjasama antara guru dengan kepala madrasah akan tercipta 
bilamana guru-guru mempunyai persepsi yang baik terhadap 
kepemimpinan kepala madrasahnya. Persepsi guru akan baik terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah bilamana guru-guru merasa kepala 
madrasah memperlakukannya secara baik, adil dan tanpa pilih kasih.
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Bilamana guru-guru mempunyai persepsi yang baik terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah, maka kinerja guru akan maksimal. 
Sebalinya, bila guru mempunyai persepsi yang tidak baik terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah, ada kemungkinan kinerja guru akan tidak 
optimal dan guru-guru kurang menghargai kepala madrasah, dan berkerja 
asal-asalan saja.
Martinis dan Maisah (2010: 130) mengatakan bahwa persepsi 
merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja. Bila persepsi 
guru baik terhadap kepemimpinan kepala madrasah, guru-guru akan 
melaksanakan tugas yang diberikan dengan senang hati termasuk tugas 
mengajar. Adanya kinerja guru yang baik merupakan dorongan dari kepala 
madrasah. Dengan demikian, berarti persepsi guru terhadap kepemimpinan 
kepala madrasah mempunyai pengaruh yang berarti terhadap kinerja guru. 
Persepsi guru yang positif terhadap kepemimpinan kepala madrasah 
menyebabkan guru-guru akan berkerja dengan baik. 
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru
Guru yang bermotivasi kerja diartikan sebagai seorang guru yang 
selalu terdorong bekerja dari datang sampai pulang, terdorong 
mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, terdorong mematuhi semua 
peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku, terdorong bekerja 
tepat waktu, dan terdoorng untuk berprestasi kerja.
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Motivasi yang baik mnecerminkan besarnya kemauan seseorang 
untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 
mendorong gairah kerja, semangat kerja, keikhlasan kerja dan mendukung 
terwujudnya tujuan orgasniasi, karyawan dan masyarakat. Dengan 
demikian motivasi merupakan hal yang sangat penting dalam upaya 
meningkatkan kinerja organisasi atau perusahaan. Dengan kata lain tidak 
adanya motivasi kerja dapat merusak kinerja organisasi atau perusahaan.
Motivasi kerja guru merupakan tindakan seorang untuk   
melaksanakan  kinerja. Tindakan ini bila dilakukan secara benar dan terus-
menerus akan menjadi kebiasaan yang tertanam dalam perilaku guru dan 
akan membantu tercapainya tujuan kerja yang telah ditentukan.
Berdasarkan uraian diatas patut diduga bahwa terdapat hubungan 
antara motivasi kerja dengan kinerja guru, artinya semakin tinggi 
Motivasi kerja, maka semakin tinggi kinerjanya. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa terdapat hubungan motivasi kerja dengan kineja guru MI 
di Kecamatan gebog.
3. Pengaruh Persepsi tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah dan 
Motivasi Kerja Secara simultan terhadap Kinerja Guru
Kepala madrasah sebagai pemimpin sekolah, bertanggung jawab 
bagi kelancaran proses pendidikan di sekolah yang dipimpinnya. Guru-
guru sebagai personil sekolah selalu terlibat dengan kepemimpinan kepala 
madrasah. Kepemimpinan kepala madrasah dipengaruhi oleh perilaku 
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guru-guru dan situasi yang ada. Sebaliknya, kinerja guru juga dipengaruhi 
oleh kepemimpinan kepala madrasah dan situasi yang ada. Hubungan-
hubungan yang terjadi antara guru-guru dengan kepala madrasah, serta 
informasi-informasi yang diterima mengenai kepemimpinan kepala 
madrasah dari guru-guru dan karyawan lainnya dapat membentuk persepsi 
guru terhadap kepemimpinan kepala madrasah.
Persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah berkemungkinan 
akan mempengaruhi kinerja guru. Persepsi guru yang baik terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah akan merangsang guru-guru untuk 
berkerja dengan baik, termasuk dalam melaksanakan tugas mengajar.
Pada sisi lain kinerja guru dalam aktivitas pembelajaran terbentuk 
atas dasar akumulasi kemampuan dan motivasi pada guru yang 
bersangkutan (Sutermeister, 1976: 197). Adanya faktor motivasi dalam 
diri guru tentu saja memberikan peluang bagi pengaruh faktor-faktor 
eksternal terhadap tumbuhnya motivasi kerja guru.
Dari uraian tersebut di atas terlihat bahwa persepsi guru terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja sekolah secara 
simultan berkemungkinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja guru.
Persepsi tentang 
kepemimpinan 
kepala madrasah  
(X1)
Motivasi kerja 
(X1)
Kinerja guru (Y)
50
F. Pengajuan Hipotesis.
Hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah terhadap 
kinerja guru MI di Kecamatan Gebog.
2. Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru MI di Kecamatan 
Gebog.
3. Ada pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan 
motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja guru MI di Kecamatan 
Gebog.
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BAB III
METODE PENELITIAN
Pada dasarnya metode penelitian ini di susun sebagai alat bantu untuk 
menjelaskan apa saja yang hendak di teliti dengan cara bagaimana data hendak di 
capai, apa atau siapa yang akan menjadi sumber datanya dan bagaimana 
menganalisis data yang sudah didapatkan.
A. Jenis Penelitian
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan jenis penelitian deskriptif 
dengan pendekatan kuantitatif, karena data penelitian yang diperoleh 
menggunakan angka-angka dan analisisnya menggunakan statistik. Pada 
pendekatan kuantitatif yang digunakan untuk penelitian adalah populasi atau 
sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara 
random, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisa data 
bersifat kuantitatif atau statistik yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan.
Dari penjelasan diatas maka penelitian ini termasuk jenis penelitian 
diskriptif dengan pendekatan kuantitatif atau bisa disebut diskriptif kuantitatif 
karena pada penelitian ini peneliti menganilisis dan mengklasifikasikan dengan 
menggunakan angket dan mengungkapan suatu fenomena dengan 
menggunakan dasar perhitungan. Seperti yang diungkapkan oleh Sugiyono 
(2008: 10) “penelitian diskriptif kuantitatif adalah penelitian yang dimaksud 
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memperoleh data yang berbentuk angka atau data kuantitatif yang 
diangkakan”.
B. Subyek Penelitian (Populasi dan Sampel)
Populasi menurut Suharsimi Arikunto (1997: 67) adalah kelompok 
individu yang mempunyai karakterisktik umum yang sama. Populasi 
merupakan jumlah yang ada pada obyek atau subyek dalam penelitian.
Berdasarkan pengertian di atas, maka yang dimaksud populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh guru di MI Kecamatan Gebog yang berjumlah 226 
guru yang tersebar di 24 sekolah MI di Kecamatan Gebog. Karena jumlah 
populasi dalam penelitian ini lebih dari 100 maka peneliti menggunakan 
sampel.
Sampel merupakan sebagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2009: 62). Menurut Suharsimi 
Arikunto (2004: 71) Jika subyeknya kurang dari 100 lebih baik diambil semua, 
sehingga penelitianya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya jika 
subyeknya lebih dari 100 maka diambil antara 10%-15% dan 20%-25% atau 
lebih besar.
Berdasarkan saran darai Roscoe dalam buku Reseaech Methods For 
Business (1982: 253) sebagaimana dikutip Sugiyono, bahwa ukuran sampel
penelitian bila dalam penelitian melakukan analisis dengan multivariate
(korelasi atau regresi ganda) misalnya 3 variabel maka jumlah sampel minimal 
10 kali dari jumlah variabel yang di teliti (Sugiyono, 2006: 101). Karena 
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jumlah variabel ada tiga (2 variabel independent atau bebas + 1 variabel 
dependen atau terikat) minimal jumlah anggota sampel 30. Dengan 
memperhatikan batas minimal tersebut penelitian ini mengambil sampel 
sejumlah 40 guru. 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini termasuk probability 
sampling yakni teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang 
sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota 
sampel. Untuk itu dipakai teknik simple random sampling yaitu cara 
pengambilan anggota sampel dari populasi secara acak tanpa memperhatikan 
strata yang ada dalam populasi (Sugiyono, 2009: 63-64). Dengan langkah 
peneliti mencampur subyek-subyek dalam populasi sehingga semua subyek di 
anggap sama, dan peneliti memberi hak yang sama kepada setiap subyek untuk 
memperoleh kesempatan dipilih menjadi sampel.
C. Variabel dan Instrumen Penelitian
1. Kinerja Guru
a. Definisi Konseptual
Kinerja guru adalah prestasi kerja yang diperoleh guru dari hal-
hal yang telah mempengaruhi ketika melakukan tindakan, kinerja guru 
dikatakan baik bila mana ia dapat melaksanakan tugas keguruan dengan 
sebaik-baiknya seperti melaksanakan pembelajaran di kelas (dimulai 
dengan perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi dalam pembelajaran).
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b. Definisi Operasional
Kinerja guru adalah hasil kerja para guru di MI Kecamatan Gebog 
baik secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh para guru di MI 
Kecamatan Gebog dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Konsep kinerja guru ini akan diperoleh skor dari responden atas 
penilaian mereka terhadap pernyataan yang baik berkaitan dengan obyek 
penelitian, yaitu masalah kinerja guru yang tertuang pada kisi-kisi 
kuesioner kinerja guru.
c. Indikator dan Kisi-Kisi
Penelitian ini berusaha mencari data tentang kinerja guru dari 
guru di MI Kecamatan Gebog. Data diperoleh melalui angket yang diisi 
oleh guru sebagai responden peneltiian. Angket ini dirumuskan atas dasar 
indiktor-indikator berikut ini:
1) Perencanaan pembelajaran
Dengan deskriptor: Menyusun silabus, menyusun progam tahunan, 
semesteren, mingguan dan harian, pembuatan RPP.
2) Pelaksanaan pembelajaran
Dengan deskriptor: Mengajar secara kreatif, inovatif dan 
menyenangkan, mengelola interaksi belajar mengajar, mampu 
mengelola kelas, dan menggunakan metode atau media bervariasi .
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3) Mengevaluasi dan menilai
Dengan deskriptor: Menyusun kisi-kisi soal, membuat soal dan 
melaksanakan tes.
4) Menganalisis hasil evaluasi  dan melaksanakan perbaikan
Dengan deskriptor: Merekap hasil penilaian dan melaksanakan 
perbaikan/tindak lanjut.
Berikut ini disajikan kisi-kisi variabel kinerja guru
Tabel 3.1
Kisi-Kisi dan Butir Kuesioner Variabel Kinerja Guru
No Indikator Deskriptor Nomor Item
1. Perencanaan 
pembelajaran
- Menyusun silabus
- Menyusun progam tahunan, 
semesteren, mingguan dan harian
- Pembuatan RPP
1, 2, 3, 4, 5,
6, 7, 8, 9, 10, 
11, 12
13, 14, 15
2. Pelakasanaan 
pembelajaran
- Mengajar secara kreatif, inovatif 
dan menyenangkan
- Mengelola interaksi belajar 
mengajar
- Mampu mengelola kelas,
- Menggunakan metode atau media 
bervariasi
16, 17, 18, 19,
20, 21, 22,
23, 24, 25,
26, 27, 28, 29
3. Mengevaluasi 
dan menilai 
- Menyusun kisi-kisi soal
- Membuat soal dan melaksanakan 
tes
30, 31, 32,
33, 34, 35
4. Menganalisis 
hasil evaluasi  
dan 
melaksanakan  
perbaikan
- Merekap hasil penilaian dan 
melaksanakan perbaikan/tindak 
lanjut
36, 37, 38, 39, 
40
d. Bentuk Butir 
Untuk mendapatkan data tentang kinerja guru di MI Kecamatan 
Gebog, penulis menggunakan tes tertulis dalam bentuk pilihan ganda 
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(multiple chois), item tes tersebut dikembangkan berdasarkan indikator-
indikator kinerja guru meliputi perencanaan pembelajaran 15 butir item 
soal, pelaksanaan pembelajaran 14 butir item soal, mengevaluasi dan 
menilai 6 butir item soal, menganalisis hasil evaluasi dan melaksanakan 
perbaikan 5 butir item soal. Keseluruhan butir soal yang diteskan adalah 
40 butir item soal.
e. Penskoran
Pemberian skor terhadap jawaban subyek (guru) dilakukan 
berdasarkan pilihan alternatif yang tersedia untuk masing-masing butir, 
untuk pernyataan positif yaitu: SL= 3, SR= 2, KK= 1, TP= 0, untuk 
pernyataan negatif sebaliknya. Skor 0 menunjukkan kinerja guru yang 
sangat rendah dan skor 3 menunjukkan kinerja guru yang sangat tinggi 
dalam kaitanya dengan isi pernyataan yang diajukan. Selanjutnya jumlah 
dari seluruh butir akan menujukkan tingkat kinerja guru.
f. Uji Coba Instrumen Penelitian
Angket kinerja guru sebelum di bagikan kepada responden, terlebih 
dahulu diujicobakan, ujicoba dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
instrumen tersebut memenuhi tingkat validitas dan reabilitas tiap butir 
soal yang telah di susun
1) Validitas butir
Uji validitas adalah untuk mengetahui tingkat kevalidan dari 
instrumen kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data. Uji 
validitas ini dilakukan untuk mengetahui apakah item-item yang 
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tersaji dalam kuesioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan 
pasti apa yang akan diteliti. Cara yang dilakukan dengan analisa item, 
dimana setiap nilai total seluruh butir pertanyaan untuk suatu variabel 
dengan menggunakan W-Stats v. 2.0 (Hadjar, 2005: 15).
Sugiyono (2003) menyatakan, biasanya syarat minumum 
untuk dianggap memenuhi syarat adalah klo r > 0,3. Jadi apabila 
korelasi  antara butir-butir dengan skor total kurang dar 0,3 maka butir 
dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. 
Jumlah nomor soal sebanyak 40 di peroleh r tabel sebesar 
0.31 dengan (taraf signifikansi 5%). Rekapitulasi hasil perhitungan 
validitas butir tersebut dapat dilihat dalam tabel 1.2 di bawah ini.
Tabel 3.2
Validitas Butir Tes Uji Coba Kinerja Guru
No Kriteria Nomor soal Jumlah
1 Valid 1,3,4,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,
17,18,19,21,22,23,24,25,27,29,30, 
31,32,33,34,35,36,27,28,29,40
35
2 Tidak valid 2,3,20,26,28 5
Jumlah 40
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Butir yang valid tersebut selanjutnya menjadi instrumen akhir 
yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. Selengkapnya 
butir-butir tersebut dapat dilihat dilampiran.
2) Reliabilitas instrumen
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui adanya 
konsistensi alat ukur dalam dalam penggunaanya, atau dengan kata 
lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang konsisten apabila 
digunakan berkali-kali pada waktu berbeda. Berdasarkan hasil uji 
coba butir soal terhadap instrumen tes, kemudian diitung dengan 
menggunakan W-Stats v. 2.0 diperoleh sebesar 0,946, yaitu lebih 
tinggi dari r tabel 0,31 (reliabilitas = 0,964 > 0,31) dengan kriteria 
sangat tinggi.
2. Persepsi tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah
a. Definisi Konseptual
Persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah adalah 
penafsiran atau penilaian terhadap kepemimpinan kepala madrasah, yang 
berkaitan dengan tugas-tugas kepemimpinanya (Uno, 2011: 107).
b. Definisi Operasional
Persepsi guru tentang kepemimpinan kepala madrasah adalah 
respon guru terhadap terhadap pernyataan kepala madrasah yang 
diperlihatkan melalui gaya-gaya dalam memimpin dan kompetensi yang 
dimiliki.
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c. Indikator dan Kisi-kisi
Penelitian ini berusaha mencari data tentang persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah di MI Kecamatan Gebog. Data diperoleh 
melalui angket yang diisi oleh guru sebagai responden penelitian. Angket 
ini dirumuskan atas dasar indiktor-indikator berikut ini: 
1) Gaya-gaya kepemimpinan
Dengan deskriptor: Patrenalistik, kharismatik, laissez faire, 
demokratik, dan otokratik
2) Kompetensi kepala madrasah
Dengan deskriptor: kompetensi kepribadian, kompetensi manajerial, 
kompetensi supervisi, dan kompetensi sosial.
Berikut ini disajikan kisi-kisi variabel motivasi kerja
Tabe 3.3
Kisi-Kisi dan Butir Kuesioner Variabel
Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah
No Indikator Deskriptor Nomor item
1 Gaya kepemimpinan 
kepala madrasah
- Patrenalistik
- Kharismatik
- Laissez faire
- Demokratik
- Otokratik
1, 2, 3,
4,5, 6, 7,8,9,10,11
12, 13, 14,
15, 16, 17, 
18, 19, 21
2 Kompetensi 
kepala madrasah
-Kompetensi kepribadian.
-Kompetensi manajerial
-Kompetensi supervisi
-kompetensi sosial
22,23,24,25,26,
,27,28,29,30,31,32 
33,34,35,36,
37,38,39,40.
60
d. Bentuk Butir 
Untuk mendapatkan data persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah di MI Kecamatan Gebog, penulis menggunakan tes tertulis 
dalam bentuk pilhan ganda (multiple chois), item tes tersebut 
dikembangkan berdasarkan indikator-indikator persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah meliputi gaya-gaya kepemimpinan 21 
butir item soal, dan kompetensi kepala madrasah 19 butir item soal. 
Keseluruhan butir soal yang diteskan adalah 40 butir item soal.
e. Penskoran
Pemberian skor terhadap jawaban subyek (guru) dilakukan 
berdasarkan pilihan alternatif yang tersedia untuk masing-masing butir, 
untuk pernyataan positif yaitu: SS= 3, S= 2, TS=1, STS= 0, untuk 
pernyataan negatif sebaliknya. Skor 0 menunjukkan persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah yang sangat rendah dan skor 3 
menunjukkan persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah yang 
sangat tinggi dalam kaitanya dengan isi pernyataan yang diajukan. 
Selanjutnya jumlah dari seluruh butir akan menujukkan tingkat persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah.
f. Uji Coba Instrument Angket Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala 
Madrasah
1) Validitas butir
Uji validitas ini dilakukan untuk mengetahui apakah item-
item yang tersaji dalam kuesioner benar-benar mampu 
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mengungkapkan dengan pasti apa yang akan diteliti. Cara yang 
dilakukan adalah dengan analisa item, dimana setiap nilai total seluruh 
butir pertanyaan untuk suatu variabel dengan menggunakan W-Stats 
v. 2.0 (Hadjar, 2005: 15).
Jumlah nomor soal sebanyak 40 di peroleh r tabel sebesar 
0,31 dengan (taraf signifikansi 5%). Rekapitulasi hasil perhitungan 
validitas butir tersebut dapat dilihat dalam tabel 3.4 di bawah ini.
Tabel 3.4
Validitas Butir Angket Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala 
Madrasah
No Kriteria Nomor Soal Jumlah
1 Valid 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,
14,15,16,17,18,19,20,21,22,23
24,25,26,27,28,29,30,31,32,33
34,35,36,37,38,39,40
40
2 Tidak Valid
Jumlah 40
Butir yang valid tersebut selanjutnya menjadi instrumen akhir 
yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. Selengkapnya 
butir-butir tersebut dapat dilihat dilampiran.
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2). Reliabilitas instrumen
Uji reliabilitas dimaksdukan untuk mengetahui adanya 
konsistensi Alat ukur dalam dalam penggunaanya, atau dengan kata 
lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang konsisten apabila 
digunakan berkali-kali pada waktu berbeda. Berdasarkan hasil uji 
coba butir soal terhadap instrumen tes, kemudian diitung dengan 
menggunakan W-Stats v. 2.0 diperoleh sebesar 0,939 yaitu lebih 
tinggi dari r tabel 0,31 (reliabilitas =0,939 > 0,31) dengan kriteria 
sangat tinggi.
3. Motivasi Kerja
a. Definisi Konseptual
Motivasi kerja guru adalah unsur yang mendorong, mengarahkan 
dan menggerakkan guru agar perilaku mereka dapat diarahkan pada 
upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
(Uno, 2011: 71). 
b. Definisi Operasional
Motivasi kerja guru adalah respon guru terhadap pernyataan 
tentang dorongan yang menyebabkan seseorang guru bersemangat dalam 
mengajar untuk memenuhi kebutuhan akan pretasi, pengakuan dan 
berkembang. 
c. Indikator dan Kisi-kisi
Penelitian ini berusaha mencari data tentang motivasi kerja guru 
di MI Kecamatan gebog. Data diperoleh melalui angket yang diisi oleh 
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guru sebagai responden penelitian. Angket ini dirumuskan atas dasar 
indiktor-indikator berikut ini: 
1) Kebutuhan akan prestasi
Dengan deskriptor: dorongan untuk sukses, umpan balik dan unggul
2) Kebutuhan akan pengakuan 
Dengan deskriptor: pengakuan keprofesionalan dan pengakuan 
berprestasi.
3) Kebutuhan untuk berkembang/maju
Dengan deskriptor: keinginan untuk selalu maju dalam berbagai hal 
(Siswanto 1990: 137).
Berikut ini disajikan kisi-kisi variabel motivasi kerja
Tabel 3.5
Kisi-Kisi dan Butir Kuesioner Variabel Motivasi Guru
No Indikator Deskriptor Nomor item
1 Kebutuhan akan 
prestasi
- Dorongan untuk 
sukses
- Umpan balik
- Unggul 
1, 2, 3, 4, 6, 7,
8, 9, 10, 11, 12, 13
14,15,16,17,18, 19
2 Kebutuhan akan 
pengakuan
- Pengakuan 
keprofesionalan
- Pengakuan 
berprestasi
20, 21, 22, 23, 24
25, 26
3 Kebutuhan untuk 
maju
- Keinginan untuk 
selalu maju 
dalam berbagai 
hal
27, 28, 29, 30, 31, 
32, 33, 34, 35.
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d. Bentuk Butir 
Untuk mendapatkan data tentang motivasi kerja guru di MI 
Kecamatan Gebog, penulis menggunakan tes tertulis dalam bentuk 
pilihan ganda (multiple chois), item tes tersebut dikembangkan 
berdasarkan indikator-indikator motivasi kerja meliputi kebutuhan akan 
prestasi 19 butir item soal, kebutuhan akan pengakuan 7 butir item soal, 
dan kebutuhan untuk berkembang/maju 9 butir item soal. Keseluruhan 
butir soal yang diteskan adalah 35 butir item soal.
e. Penskoran
Pemberian skor terhadap jawaban subyek (guru) dilakukan 
berdasarkan pilihan alternatif yang tersedia untuk masing-masing butir, 
untuk pernyataan positif yaitu: SL= 3, SR= 2, KK= 1, TP= 0, untuk 
pernyataan negatif sebaliknya. Skor 0 menunjukkan motivasi kerja yang 
sangat rendah dan skor 3 menunjukkan motivasi kerja yang sangat 
tinggi dalam kaitanya dengan isi pernyataan yang diajukan. Selanjutnya 
jumlah dari seluruh butir akan menujukkan tingkat motivasi kerja.
f. Uji Instrument Angket Motivasi Kerja
1) Validitas butir
Uji Validitas ini dilakukan untuk mengetahui apakah item-
item yang tersaji dalam kuesioner benar-benar mampu 
mengungkapkan dengan pasti apa yang akan diteliti. Cara yang 
dilakukan adalah dengan analisa item, dimana setiap nilai total 
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seluruh butir pertanyaan untuk suatu variabel dengan menggunakan 
W-Stats v. 2.0 (Hadjar, 2005: 15).
Jumlah nomor soal sebanyak 40 di peroleh r tabel sebesar 
0,31 dengan (taraf signifikansi 5%). Rekapitulasi hasil perhitungan 
validitas butir tersebut dapat dilihat dalam tabel 3.6 di bawah ini:
Tabel 3.6
Validitas Butir Tes Uji Coba Motivasi Kerja
No Kriteria Nomor soal Jumlah
1 Valid 1,2,3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14,15
16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,27
28,29,31,32,33,34,35
32
2 Tidak valid 9,26,30 3
Jumlah 35
Butir yang valid tersebut selanjutnya menjadi instrumen akhir 
yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. Selengkapnya 
butir-butir tersebut dapat dilihat dilampiran.
2) Reliabilitas instrumen
Uji reliabilitas dimaksdukan untuk mengetahui adanya 
konsistensi alat ukur dalam dalam penggunaanya, atau dengan kata 
lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang konsisten apabila 
digunakan berkali-kali pada waktu berbeda. Berdasarkan hasil uji 
coba butir soal terhadap instrumen tes, kemudian diitung dengan 
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menggunakan W-Stats v. 2.0 diperoleh sebesar 0,869 yaitu lebih 
tinggi dari r tabel 0,31 (reliabilitas = 0,869 > 0,31) dengan kriteria 
sangat tinggi.
D. Teknik  analisis data
Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik 
analisis statistic deskriptif dan analisis korelasi.
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah menganalisa data angka agar 
memberikan gambaran secara teratur, ringkas dan jelas sehingga dapat 
ditarik pengertian tertentu (Hadi, 2002: 136). Analisis deskriptif bertujuan 
untuk membantu pencandraan secara sistematis, faktual, dan akurat 
mengenai fakta-fakta yang didapat dari obyek-obyek yang diteliti.
Gambaran umum tentang setiap variabel penelitian menggunakan 
statistik deskriptif, gunanya untuk mendeskripsikan data ke dalam 
perhitungan rerata (mean), simpangan baku (standar deviasi), skor 
tertinggi, dan skor terendah dari masing-masing variabel.
2. Persyaratan Analisis
Sesuai dengan jenis peneltian ini, maka sebelum teknik statistik 
yang digunakan untuk menguji hipotesis diterapkan terlebih dahulu data 
dideskripsikan dengan mengungkapakan, mean, median, modus, dan 
standar deviasi juga di sajikan daftar distribusi frekuensi dan histogram. 
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Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji 
normalitas dan uji homoginitas dengan menggunakan progam SPSS 16 for. 
Windows.
1) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
variabel terikat dan variabel bebas, keduanya mempunyai distribusi data 
normal atau tidak (Ghozali, 2005: 104). Model regresi yang baik adalah 
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.
Uji normalitas data dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan UJi Kolmogorov- Smirnov. 
2) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dan residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas.
3. Uji  Hipotesis
Sesuai hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, akan 
digunakan persamaan regresi. Adapun regresi yang dipakai dalam menguji 
hipotesis assosiatif/hubungan antara variabel perspesi tentang 
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kepemimpinan kepala madrasah (X1) atau motivasi kerja (X2) dengan 
kinerja guru (Y) menggunakan regresi sederhana, yakni hipotesis no 1 dan 
nomor 2.
Sedangkan pengujian hipotesis assosiatif antara variabel persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja secara 
bersama-sama dengan variabel kinerja guru digunakan regresi ganda.
Persamaan linier regresi sederhana yang digunakan adalah: Y’ = a + bX
Untuk mencari harga b, digunakan rumus 


2X
xy
b
Sedangkan untuk harga a, menggunkan rumus, XbYa  =
Untuk mengetahui sumbangan variabel X1 atau X2 terhadap Y 
digunakan rumus R2
 
22
2
y
xy
x 

Kemudian, uji signifikansi dapat di ketahui menggunakan rumus:
F =
s
g
RK
RK
Re
Re
Keterangan:
F = Uji F (F hitung)
RKreg = Regresi kuadrat
RKres = Galat/Res kuadrat
Hasil atau harga F hitung, selanjutnya dikonsultasikan dengan F 
tabel, dengan taraf kesalahan 5% maupun 1 %. Apabila F hitung lebih 
besar dari F tabel (Fhitung > Ftabel), maka koefisien korelasi yang diuji 
terdapat hubungan positif dan signifikan antara variabel X1 dengan 
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variabel Y atau variabel X2 dengan Y. Demikian juga sebaliknya, apabila 
F hitung lebih kecil dari F tabel (Fhitung > Ftabel), maka koefisien korelasi 
yang diuji tidak ada hubungan positif dan siginifkan antara variabel X1
dengan Y atau variabel X2 dengan Y. 
Teknik yang digunakan untuk menguji hipotesis no.3 adalah teknik 
regresi ganda (multiple regression), analisis regresi ini digunakan bila kita 
ingin mengetahui bagaimana variabel dependen/criteria dapat dipredisikan 
melalui variabel independen atau predictor (Sugiyono, 2006: 243). 
Analisis regresi ganda digunakan, bila peneliti bermaksud meramalkan 
bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium), bila 
dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi 
(dinaik turunkan nilainya). Jadi analisis regresi ganda akan dilakukan bila 
jumlah variabel independennya minimal 2 (Sugiyono, 2007: 250).
Regresi ganda memberi perkiraan nilai Y, bila nilai X1 dan X2
diketahui dengan rumus: Y’ = α + b1X1 + b2X2
Keterangan:
Y ’ =  Nilai Y yang diprekdisikan dari nilai X1 dan X2
α = Intresep (Nilai Y bila nilai X = 0)
b1 = Slop/regresi (nilai kenaikan/penurunan Y, bila nilai X1 naik satu 
unit)
b2 = Slop/regresi (nilai kenaikan/penurunan Y, bila nilai X2 naik satu 
unit) (Hadjar, 2007).
Untuk mengetahui proporsi sumbangan variabel X1 dan X2 pada 
variabel Y digunakan rumus R2y.12 = 
s
g
JK
JK
Re
Re
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Sedangkan untuk mengetahui uji signifikansi koefisien korelasi 
ganda digunakan rumus F =
s
g
RK
RK
Re
Re
Hasil atau haraga F hitung, selanjutnya dikonsultasikan dengan F 
tabel, dengan taraf kesalahan 5% apabila F hitung lebih besar dari F tabel 
(Fhitung > Ftabel), maka koefisien korelasi ganda yang diuji terdapat 
hubungan positif dan signifikan antara variabel X1 dan X2 secara bersama-
sama dengan variabel Y. Demikian juga sebaliknya, apabila F hitung lebih 
kecil dari F tabel (Fhitung > Ftabel), maka koefisien korelasi tidak ada  
hubungan yang positif dan signifikan antara varaiabel X1 dan X2 secara 
bersama-sama dengan variabel Y.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Diskripsi Data Penelitian
Diskripsi data penelitian merupakan gambaran umum tentang 
variabel-variabel hasil penelitian sebagai pendukung pembahasan selanjutnya. 
Jumlah responden penelitian yang dilibatkan sebanyak 40 guru. Variabel yang 
diukur dalam penelitian ini adalah: 1) variabel persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah (X1) motivasi kerja (X2), dan kinerja guru (Y).
Setelah dilakukan tabulasi data hasil penelitian (sebagaimana dalam 
lampiran), kemudian dianalisis data diperoleh hasil skor tertinggi (skor 
maksimum), skor terendah (skor minimum) rerata skor (mean), dan simpangan 
baku (standar deviasi). Seperti yang terlihat dalam tabel 4.1 berikut ini:
Tabel 4.1
Rekapitulasi data Hasil penelitian
Variabel Skor maks Skor min Rerata 
(mean)
Simpangan baku 
(St. deviasi)
X1 115 89 105,025 7,291
X2 94 63 79,475 8,168
Y 104 75 91,525 7,858
Data selengkapnya dapat dilihat dalam lampiran 1
Deskripsi masing-masing variabel di atas, dijelaskan sebagai berikut:
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1. Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah (X1)
Jumlah item angket persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
yang diberikan kepada responden, yaitu sebanyak 40 guru adalah 40 butir 
soal, dengan skala skor dapat merentang 0-3 tiap item. Rekapitulasi hasil 
angket persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah yang terdapat 
dalam tabel di atas dapat pula dilihat dalam lampiran tabulasi data hasil 
angket persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah.
Berdasarkan data tabel 4.1 di atas, variabel X1 (persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah) diperoleh skor maksimum 115, skor 
minimum 89, rata-rata 105,025, standar deviasi/simpangan bakunya sebesar 
7,291.
Skor maksimum 115 adalah guru yang memiliki persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah sangat tinggi terhadap kinerja guru. Nilai 
tersebut adalah nilai tertinggi dari kelompok guru yang mempersepsikan 
tentang kepemimpinan kepala madrasah sangat tinggi, disamping teman-
teman lain dalam kelompok ini berjumlah 3 orang guru.
Skor minimum sebesar 89, diperoleh guru 1 orang. Sedangkan 1 
lainya mendapat skor antara 89-93. Hal ini berarti sebanyak 3 guru 
mempunyai persepsi rendah. Untuk lebih jelas perolehan skor persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madarsah tersebut dapat dilihat dilampiran 1.
Skor rata-rata (mean) adalah 105,025, artinya seluruh guru yang 
menjawab pernyataan angket persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah terhadap kinerja guru memperoleh angka rata-rata 105,025, hal ini 
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dapat diartikan bahwa seluruh guru mempunyai persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madarasah terhadap kinerja guru dalam kategori 
sangat baik.
Standar deviasi merupakan cara untuk mendeskripsikan distribusi 
skor kelompok berdasarkan ukuran nilai tunggal. Bila standar deviasi 
ditambahkan pada dan dikurangkan dari proporsi penyebaran skor subyek 
akan dihasilkan informasi khusus, yakni informasi tentang proporsi 
penyebaran skor subjek dari data di atas, diperoleh standar deviasi sebesar 
7,291 dan rata-rata 105,025.
Rerata teoritis di peroleh 58 dari 0 – 115,  skor 0 menunjukkan 
persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah yang sangat rendah, 
sedangkan 115 menunjukkan persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah yang sangat tinggi. Artinya, seluruh guru mempunyai persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah yang sangat tinggi. Karena rerata 
teororis lebih kecil dari skor minimal yaitu 89.
2. Motivasi Kerja
Jumlah item angket motivasi kerja yang diberikan kepada responden, 
yaitu sebanyak 40 guru adalah 32 butir soal, dengan skala skor dapat 
merentang 0-3 tiap item. Rekapitulasi hasil angket motivasi kerja yang 
terdapat dalam tabel 4.1 di atas dapat pula dilihat dalam lampiran tabulasi 
data hasil angket motivasi kerja.
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Berdasarkan data tabel 4.1 di atas, variabel X2 (motivasi kerja) 
diperoleh skor maksimum 94, skor minimum 63, rata-rata 79,475, standar 
deviasi/simpangan bakunya sebesar 8,168. 
Skor maksimum 94 adalah guru yang memiliki motivasi kerja guru 
sangat tinggi terhadap kinerja guru. Nilai tersebut adalah nilai tertinggi dari 
kelompok guru yang mempunyai motivasi kerja guru sangat tinggi, 
disamping teman-teman lain dalam kelompok ini berjumlah 1 orang guru.
Skor minimum sebesar 63, diperoleh guru 1 orang. Sedangkan 6 
lainya mendapat skor antara 63-70. Hal ini berarti sebanyak 7 guru 
mempunyai motivasi kerja yang rendah. Untuk lebih jelas perolehan skor 
motivasi kerja tersebut dapat dilihat dilampiran 2.
Skor rata-rata (mean) adalah 79,475, artinya seluruh guru yang 
menjawab pernyataan angket motivasi kerja terhadap kinerja guru 
memperoleh angka rata-rata 79,475, hal ini dapat diartikan bahwa seluruh 
guru mempunyai motivasi kerja kategori baik.
Standar deviasi merupakan cara untuk mendeskripsikan distribusi 
skor kelompok berdasarkan ukuran nilai tunggal. Bila standar deviasi 
ditambahkan pada dan dikurangkan dari proporsi penyebaran skor subyek 
akan dihasilkan informasi khusus, yakni informasi tentang proporsi 
penyebaran skor subjek dari data di atas, diperoleh standar deviasi sebesar 
8,168 dan rata-rata 79,475.
Rerata teoritis di peroleh 47 dari 0 – 94,  skor 0 menunjukkan 
motivasi kerja yang sangat rendah, sedangkan 94 menunjukkan motivasi 
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kerja yang sangat tinggi. Artinya, seluruh guru mempunyai motivasi kerja 
sangat tinggi. Karena rerata teororis lebih kecil dari skor minimal yaitu 63.
3. Kinerja guru
Jumlah item angket kinerja guru yang diberikan kepada responden, 
yaitu sebanyak 40 guru adalah 35 butir soal, dengan skala skor dapat 
merentang 0-3 tiap item. Rekapitulasi hasil angket kinerja guru yang 
terdapat dalam tabel di atas dapat pula dilihat dalam lampiran tabulasi data 
hasil angket kinerja guru.
Berdasarkan data tabel 4.1 di atas, variabel Y (kinerja guru) 
diperoleh skor maksimum 104, skor minimum 75, rata-rata 91,525, standar 
deviasi/simpangan bakunya sebesar 7,858. 
Skor maksimum 104 adalah guru yang memiliki kinerja guru sangat 
tinggi. Nilai tersebut adalah nilai tertinggi dari kelompok guru yang 
mempunyai kinerja guru sangat tinggi, disamping teman-teman lain dalam 
kelompok ini berjumlah 2 orang guru.
Skor minimum sebesar 75, diperoleh guru 1 orang. Sedangkan 4 
lainya mendapat skor antara 75-80. Hal ini berarti sebanyak 2 guru 
mempunyai kinerja guru yang rendah. Untuk lebih jelas perolehan skor 
motivasi kerja tersebut dapat dilihat dilampiran 3.
Skor rata-rata (mean) adalah 91,525, artinya seluruh guru yang 
menjawab pernyataan angket kinerja guru memperoleh angka rata-rata 
91,525, hal ini dapat diartikan bahwa seluruh guru kinerjanya kategori baik.
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Standar deviasi merupakan cara untuk mendeskripsikan distribusi 
skor kelompok berdasarkan ukuran nilai tunggal. Bila standar deviasi 
ditambahkan pada dan dikurangkan dari proporsi penyebaran skor subyek 
akan dihasilkan informasi khusus, yakni informasi tentang proporsi 
penyebaran skor subjek dari data di atas, diperoleh standar deviasi sebesar 
7,858 dan rata-rata 91,525.
Rerata teoritis di peroleh 52 dari 0 – 104,  skor 0 menunjukkan 
kinerja guru yang sangat rendah, sedangkan 104 menunjukkan kinerja guru 
yang sangat tinggi. Artinya, seluruh guru mempunyai kinerja guru sangat 
tinggi. Karena rerata teoritis lebih kecil dari skor minimal yaitu 75.
B. Uji Persyaratan Analisis
Pengujian persyaratan terhadap data yang akan di analisis perlu 
dilakukan apabila peneliti menggunakan statistik inferensial atau statistik 
parametrik. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan rumus korelasi, 
regresi sederhana dan regresi ganda, maka data yang dianalisis harus 
memenuhi beberapa persyaratan yaitu: uji normalitas dan uji heterokedastisitas.
1) Uji Normalitas
Uji normalitas ini dapat dilakukan dengan melihat nilai pada tes 
kolmograv smirnov. Dengan bantuan SPSS diperoleh hasil sebagai berikut:
Adapun criteria pengujian normalitas data:
a. Jika angka Asymp signifikan > 0,05 maka data berdistribusi normal
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b. Jika angka Asymp signifikan < 0,05 maka data berdistribusi tidak 
normal. Tabel 4.2
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Persepsi Motivasi Kinerja
N 40 40 40
Normal Parametersa Mean 91,52 105,02 79,48
Std. Deviation 7,858 7,291 8,168
Most Extreme 
Differences
Absolute .196 .128 .185
Positive .086 .086 .103
Negative -.196 -.128 -.185
Kolmogorov-Smirnov Z 1,239 .806 1,171
Asymp. Sig. (2-tailed) .093 .534 .129
a. Test distribution is Normal.
Pada data olah SPSS diperoleh angka Asymp, signifikan 0,093 maka 
berdistribusi normal untuk variabel X1 (persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah), 0,534 untuk variabel X2 (motivasi kerja), dan 0,129 
untuk variabel Y (kinerja guru), (dapat dilihat dilampiran 4).
2) Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas dilakukan dengan melihat grafik plot antara 
nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Deteksi 
dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik 
sctterplot antara SRESID dengan ZPRED. Jika terdapat pola tertentu seperti 
titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, 
melebar, kemudian menyempit), maka mengidentifikasikan telah terjadi 
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heterokedastisitas. Namun jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik 
menyebar di atas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, berarti tidak terjadi 
heterokedastisitas. 
Berdasarkan gambar di atas maka dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi heterokedatisitas dikarenakan titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah 0 dan tidak membentuk suatu pola tertentu (dilihat dilampiran 5).
C. Uji Hipotesis Penelitian.
Hipotesis dalam penelitian ini merupakan hipotesis assosiatif, yakni 
berupa dugaan adanya hubungan antar variabel. Untuk membuktikan adanya 
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dugaan sementara dari hipotesis yang peneliti ajukan, maka dibuktikan dengan 
uji koefisien korelasi antar variabel.
Korelasi merupakan angka yang menunjukkan arah dan kuatnya 
hubungan antar dua variabel atau lebih. Arah dapat dinyatakan dalam bentuk 
hubungan positif atau negatif, sedangkan kuatnya hubungan dinyatkan dalam 
besarnya koefisien korelasi. Uji hipotesis tersebut antara lain:
1. Pengujian hipotesis No. 1, hipotesisnya berbunyi: terdapat hubungan 
antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dengan 
kinerja guru.
Untuk menguji hipotesis di atas, digunakan perhitungan analisis 
regresi sederhana (Y’ = a + bX). Sesuai perhitungan analisis regresi 
sederhana (seperti yang terdapat dalam lampiran) ditemukan harga a = 
14,897 dan harga b = 0,730. Persamaan regresi yang digunakan untuk 
memprediksi kinerja guru berdasarkan persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah adalah Y’ = 14,897 + 0,730 X1.
Persamaaan regresi dapat digunakan untuk melakukan prediksi 
seberapa tinggi nilai variabel dependen bila nilai variabel independen di 
manipulasi (dirubah-rubah). Artinya untuk setiap kenaikan 1 unit satuan 
persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah (X1) akan diikuti oleh 
kenaikan secara linier skor/nilai kinerja guru (Y) sebesar 0,730, pada 
bilangan konstan 14,897. Dengan kata lain, semakin tinggi persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah, maka semakin tinggi pula kinerja guru, 
demikian sebaliknya, semakin rendah persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah, semakin rendah pula kinerja guru.
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Untuk mengetahui sumbangan pengaruh persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru digunakan analisis 
determinasi (R2) yang hasilnya dapat dilihat rumus sebagai berikut:
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Berdasarkan hasil perhitungan rumus determinasi tersebut, 
sumbangan efektif variabel persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah (X1) terhadap kinerja guru (Y) diperoleh nilai = 0,458 hal ini 
berarti 45,8% kinerja guru dipengaruhi oleh persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah (X1). Artinya bahwa kinerja guru (Y) ditentukan oleh 
persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah (X1) sebesar 45% melalui 
persamaan regresi Y’ = 14,897 + 0,730 X1, sisanya sebesar 55% 
dipengaruhi/ditentukan faktor lain.
Sedangkan untuk menguji signifikansi regresi tersebut digunakan 
uji F (f hitung), dengan rumus

ResRK
RKreg
F 147,32
328,34
53,1103 
Berdasarkan perhitungan rumus Fh diperoleh harga F sebesar 
33.009 harga ini selanjutnya dikonsultasikan dengan F tabel (Ft), dengan dk 
pembilang = k dan dk penyebut = (n-k-1) dan taraf kesalahan yang 
ditetapkan sebesar 5%. Dalam tabel Ft adalah sebesar 4,098, dalam hal ini 
berlaku ketentuan “bila F lebih besar dari F maka koefisien korelasi yang di 
uji adalah signifikan, yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh populasi.
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Dari perhitungan di atas ternyata, F hitung lebif besar dari F tabel, 
yaitu Fh > Ft (32,247 > 4,098), maka dapat dinyatakan bahwa regresi 
sederhana tersebut signifikan dan dapt diberlakukan dimana sampel diambil. 
Tabel anova untuk regresi sederhana antara persepsi kepemimpinan kepala 
madrasah (X1) dengan kinerja guru (Y) adalah sebagai berikut:
Tabel 4.3
Analisis Varian Persepsi Tentang Kepemimpinan 
Kepala Madrasah (X1) dengan Kinerja Guru (Y)
Sumber JK dk RK F F-Kritis 
5%
Kesimpulan
Regresi 1103,525 1 1103,525 32,147 4,098 Signifikan
Residu 1304,450 38 34,328
Total 2407,975 39
Berdasarkan tabel 2.7 di atas menunjukkan bahwa harga Fhitung = 
33,147, yang lebih besar dari Fkritis pada taraf signifikan 5% = 4,098. Hal 
ini menunjukkan bahwa ada korelasi yang signifikansi antara persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah (X1) dengan kinerja guru (Y). Ini 
menunjukkan bahwa alternative (Ha) yang menyatakan bahwa ada 
hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dengan 
kinerja guru diterima dan hipotesis nihil (Ho) yang menyatakan bahwa tidak 
ada hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
dengan kinerja guru di tolak.
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2. Pengujian hipotesis No.2, hipotesisnya berbunyi: terdapat hubungan 
antara motivasi kerja dengan kinerja guru
Sebagaimana perhitungan pada lampiran 9, ditemukan harga 
ditemukan a = 31,597 dan harga b = 0,754. Persamaan regresi yang 
digunakan untuk memprediksi kinerja guru berdasarkan motivasi kerja 
adalah Y’ = 31,597 + 0,754 X2.
Artinya untuk setiap kenaikan 1 unit satuan motivasi kerja (X2) 
akan diikuti oleh kenaikan secara linier skor/nilai kinerja guru (Y) sebesar 
0,754 pada bilangan konstan 31,597. Dengan kata lain, semakin tinggi 
motivasi kerja, maka semakin tinggi pula kinerja guru, demikian sebaliknya. 
semakin rendah motivasi kerja guru, akan rendah pula kinerja guru.
Untuk mengetahui sumbangan pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja guru digunakan analisis determinasi R2 yang hasilnya dapat dilihat 
rumus sebagai berikut:
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Berdasarkan hasil perhitungan rumus determinasi tersebut, 
sumbangan efektif variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja guru (Y) 
diperoleh nilai 0,614 hal ini berarti 61,4 % kinerja guru dipengaruhi oleh 
motivasi kerja (X2). Artinya bahwa kinerja guru (Y) ditentukan oleh 
motivasi kerja (X1) sebesar 61% melalui persamaan regresi Y’ = 31,597 + 
0,754 X2, sisanya sebesar 39% dipengaruhi/ditentukan faktor lain.
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Sedangkan untuk menguji signifikansi regresi tersebut digunakan 
uji F (F hitung), dengan rumus
ܨ= ோ௄௥௘௚ோ௄௥௘௦  =   549,60434,24 97,1479       
Berdasarkan perhitungan rumus Fh diperoleh harga F sebesar 
60,549 harga ini selanjutnya dikonsultasikan dengan ftabel (Ft), dengan dk 
pembilang = k dan dk penyebut = (n-k-1) dan taraf kesalahan yang 
ditetapkan sebesar 5%. Dalam tabel Ft adalah sebesar 4,098, dalam hal ini 
berlaku ketentuan “bila F lebih besar dari F maka koefisien korelasi yang di 
uji adalah signifikan, yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh populasi.
Dari perhitungan di atas ternyata, F hitung lebif besar dari F tabel, 
yaitu Fhitung > Ftabel (6,549 > 4,098), maka dapat dinyatakan bahwa 
regresi sederhana tersebut signifikan dan dapt diberlakukan dimana sampel 
diambil. Tabel anova untuk regresi sederhana antara motivasi kerja (X2) 
dengan kinerja guru (Y) adalah sebagai berikut:
Table 4.4
Analisis Varian Motivasi Kerja (X2) dengan Kinerja Guru (Y)
Sumber JK dk RK F Fkritis 
5%
Kesimpulan
Regresi 1479,469 1 1479,469 60,542 4,098 Signifikan
Residu 928,506 38 24,434
Total 2407,975 39
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Dari tabel anova tersebut, dapat dikatakan bahwa besarnya F 
regresi dari F hitung = 60,542, F tabel = 4,098 maka dapat diperoleh Fh > Ft 
yang menunjukkan bahwa koefisien arah regresi kinerja guru (Y) atau 
motivasi kerja (X2) signifikan dan linier. Demikian pula dikatakan bahwa 
dengan mengontrol motivasi kerja (X2) tetap ada kontribusi positif dengan 
kinerja guru (Y) atau hubungan korelasi parsial.
Hal ini menujukkan bahwa alternative (Ha) yang menyatakan 
bahwa ada hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja guru diterima dan 
hipotesis nihil (Ho) yang menyatakan bahwa tidak ada hubungan antara 
motivasi kerja dengan kinerja guru di tolak.
3. Pengujian hipotesis No.3, hipotesisnya berbunyi: Terdapat hubungan 
persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja 
secara bersama-sama dengan kinerja guru
Untuk menguji hipotesis di atas, digunakan adalah menggunakan 
analisis regresi ganda dengan rumus Y’ = α + b1X1 + b2X2
Berdasarkan perhitungan (seperti yang terdapat dalam lampiran 10) 
ditemukan harga a = -2,213 harga b1 = 0,417, dan harga b2 = 0,573. jadi 
persamaan regresinya adalah Y’ = -2,213 + 0,417X1 + 0,573 X2. Artinya 
untuk setiap kenaikan 1 unit satuan persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah (X1) dan motivasi kerja (X2) akan diikuti kenaikan kinerja guru 
(Y) sebesar 0,417 pada variabel persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah dan 0,573 pada variabel motivasi kerja (X2) pada bilangan 
konstan -2,213 dengan kata lain, bahwa dalam penelitian ini terbukti 
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semakin tinggi persepsi kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja 
secara bersama-sama semakin tinggi pula kinerja guru.
Untuk mengetahui sumbangan pengaruh persepsi tentang 
kepmimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja secara bersama-sama 
terhadap kinerja guru digunakan analisis determinasi R2 yang hasilnya dapat 
dilihat sebagai berikut:
R2y12 =
sJK
JKreg
Re
= 729,0
975,2407
387,1754  = 72,9%
Jadi terdapat korelasi positif antara persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja 
guru sebesar 0,729. apakah koefisien korelasi ini dapat digeneralisasikan 
atau tidak, maka  harus diuji signifikansi dengan rumus Fh.
F = 
ோ௄௥௘௚
ோ௄௥௘௦= 658,49665,17
189,877 
Berdasarkan perhitungan rumus Fh (sebagaima dalam lampiran) 
diperoleh harga F sebesar 49,658 harga ini selanjutnya dikonsultasikan 
dengan F tabel (Ft), dengan dk pembilang = k dan dk penyebut = (n-k-1) dan 
taraf kesalahan 5%. Dalam tabel Ft adalah sebesar 3,252. Dalam hal ini 
berlaku ketentuan ”bila Fh lebih besar dari Ft maka koefisien korelasi ganda 
yang diuji adalah signifikan, yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh 
populasi.
Dari perhitungan diatas, ternyata F hitung lebh besar dari F tabel, 
yaitu Fh > Ft (49,658 > 3,252), maka dapat dinyatakan bahwa korelasi ganda 
tersebut signifikan dan dapat diberlakukan dimana sampel diambil. Tabel 
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anova untuk regresi ganda antara persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja guru 
adalah sebagai berikut
Tabel 4.5
Analisis Varian Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah
dan Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru
Sumber JK dk RK F Fkritis 
5%
Kesimpulan
Regresi 1754,378 2 877,189 49,658 3,525 Signifikan
Residu 653,597 37 17,665
Total 2407,975 39
Berdasarkan hasil analisis regresi ganda sebagaimana tersebut 
dalam tabel di atas, diperoleh Fhitung = 49,658, dengan tingkat signifikan 5%, 
yaitu 3,525. Jadi Fhitung lebih besar dari Ftabel. Berarti ada korelasi yang 
sangat signifikan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja guru. Hal ini
menunjukan bahwa secara bersama-sama antara motivasi persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja berhubungan dengan 
kinerja guru diterima dan hipotesis nihil (Ho) ditolak. Atau hipotesis telah 
teruji/terbukti. Dengan kata lain terdapat hubungan positif antara persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja dengan kinerja 
guru.
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D. Pembahasan
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji apakah ada hubungan 
antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan kinerja guru,
hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja guru, serta hubungan antara 
persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja secara 
bersama-sama terhadap kinerja guru MI di Kecamatan Gebog.
1. Pengaruh Persepsi Tentang Kepemimpinan Kepala Madrasah Terhadap 
Kinerja Guru.
Berdasarkan hasil uji hipotesis persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah terhadap kinerja guru, menunjukkan terdapat pengaruh 
yang positif antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
terhadap kinerja guru. Koefisien determinasi sebesar 0,458, ini 
menunjukkan bahwa factor persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah mempengaruhi factor kinerja guru sebesar 0,45% sedangkan 
65% dipengaruhi oleh factor lain. 
Secara argumentatif dapat dijelaskan bahwa, munculnya pengaruh 
antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja 
guru disebabkan karena adanya hubungan antara kedua variabel itu, 
artinya ketika seorang guru memiliki persepsi yang positif terhadap 
kepemimpinan kepala madrasah, maka akan muncul kinerja yang positif 
juga. Persepsi positif dapat terbentuk jika kepala madrasah dapat 
memimpin bawahanya dengan baik melalui gaya kepemimpinannya dan 
kompetensi yang dimiliki. 
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Menurut Gibson et al. (2003) mendefiniskan kepemimpinan 
sebagai usaha untuk mendorong individu untuk mencapai suatu tujuan. 
Dalam kenyataanya pemimpin dapat mempengaruhi kinerja karyawanya.
2. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Guru (Y)
Berdasarkan hasil uji hipotesis tentang motivasi kerja terhadap 
kinerja guru, menunjukkan terdapat pengaruh yang positif antara motivasi 
kerja terhadap kinerja guru. Koefisien determinasi sebesar 0,614, ini 
menunjukkan bahwa faktor motivasi kerja mempengaruhi faktor kinerja 
guru sebesar 0,61% sedangkan 39% dipengaruhi oleh faktor lain.
Hasil analisis statistik tersebut menyatakan bahwa motivasi kerja 
guru memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja guru, artinya 
semakin tinggi motivasi kerja guru, maka akan tinggi atau baik pula 
kinerjanya, sebaliknya makin rendah motivasi kerja, makin rendah pula 
kinerjanya. Oleh karena itu guru diharapkan mampu meningkatkan motivasi 
kerjanya.
Motivasi kerja guru MI di Kecamatan Gebog dalam kategori 
tinggi, hal ini terjadi karena guru selalu berusaha untuk memenuhi 
kebutuhanya, yaitu kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan pengakuan dan 
kebutuhan untuk maju atau berkembang. Sehingga kinerjanya juga baik, 
karena guru selalu termotivasi untuk bekerja dengan baik.
Hasil uji hipotesis dan deskripsi tentang motivasi kerja didukung oleh 
teori Gibson et al (2003):
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“Motivasi sebagai kekuatan pendorong karyawan untuk melakukan sesuatu 
yang menimbulkan dan mengarahkan ke perilaku. Motivasi merupakan 
kondisi yang menggerakkan pegawai untuk mencapai tujuan organisasi 
(Karjantoro, 2004:
3. Pengaruh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi 
kerja terhadap kinerja guru
Berdasarkan hasil uji hipotesis pengaruh persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja terhadap kinerja guru, 
menunjukkan terdapat pengaruh yang positif antara persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja terhadap kinerja guru. 
Koefisien determinasi sebesar 0,729, ini menunjukkan bahwa factor 
motivasi kerja mempengaruhi factor kinerja guru sebesar 0,73% sedangkan 
17% dipengaruhi oleh faktor lain.
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa terdapat hubungan yang 
erat antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi 
secara bersama-sama terhadap kinerja guru. Dengan demikian, dari hasil 
penelitian memberikan informasi bahwa persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah dan motivasi kerja secara bersama-sama memberikan 
kontribusi yang signifikan terhadap kinerja guru, artinya semakin tinggi 
persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja, 
semakin tinggi pula kinerjanya.
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Bila dar kedua variabel independen tersebut digunakan untuk 
meningkatkan kinerja guru, maka itu merupakan langkah yang strategis, 
karena secara bersama-sam kedua varian itu memberikan pengaruh yang 
positif terhadap kinerja guru.
Jadi dapat disimpulkan, bahwa persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah dan motivasi kerja harus selalu tingkatkan,  karena kedua 
indepen tersebut dapat meningkatkan kinerja guru.
E. Implikasi penelitian
Penemuan dari penelitian ini mempunyai beberapa implikasi yaitu:
1. Berdasarkan hasil analisis terdapat masing-masing variabel yang diteliti. 
Maka dapat diketahui rata-rata nilai dari ketiga variabel tersebut dapat 
dikategorikan tinggi (variabel X1), rata-rata tinggi (variabel X2) dan tinggi 
(variabel Y) oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja guru, kepala 
madrasah dan guru harus memperhatikan kepemimpinan kepala madrasah 
dan motivasi kerja guru sangat diperlukan.
2. Kuatnya hubungan antara persepsi tentang kepemimpina kepala madrasah 
dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja guru MI di 
Kecamatan Gebog yang mempunyai distribusi sebesar 72.9% 
mengimplikasikan bahwa terdapat 27%  aspek  pendukung yang belum 
dijelaskan.
Artinya agar tercapai hasil yang optimal untuk meningkatkan 
kinerja guru MI di Kecamatan Gebog, tidak dapat dilakukan hanya melalui 
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persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja saja. 
Tetapi masih terdapat sejumlah kompenen atau faktor lain yang dapat 
membentuk atau mendukung terciptnya kinerja guru yang tinggi pada guru 
MI di Kecamatan Gebog.
3. Secara sendiri-sendiri kadar hubungan masing-masing variabel prediktor 
dengan varaibel respon tidak seimbang. Hubungan antara motivasi kerja 
dengan kinerja guru lebih tinggi dibandingkan persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah.
Kenyataan tersebut memberikan informasi kepada kita bahwa 
kepemimpinna kepala madrasah harus selalu di tingkatkan. Begitu pula 
dengan motivasi kerja harus selalu tinggi agar dapat meningkatkan kinerja 
guru MI di Kecamatan Gebog.
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Secara keseluruhan, dari rumusan masalah, tujuan penelitian, 
perumusan hipotesis dan pengujiannya, maka dapat disimpulkan bahwa:
1. Terdapat hubungan yang positif antara persepsi tentang kepemimpinan 
kepala madrasah dengan kinerja guru MI Kecamatan Gebog, sehingga 
apabila kepemimpinan kepala madrasah naik, maka kinerja guru akan 
meningkat. Sebaliknya, apabila kepemimpinan kepala madrasah menurun, 
maka kinerja guru akan menjadi rendah. Proporsi varian yang 
dikembangkan oleh persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah (X1) 
terhadap varian kinerja guru MI Kecamatan Gebog (Y) adalah sebesar 
0,458. Ini menunjukkan bahwa alternative (Ha) yang menyatakan bahwa 
ada hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala madrasah 
dengan kinerja guru diterima dan hipotesis nihil (Ho) yang menyatakan 
bahwa tidak ada hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah dengan kinerja guru di tolak.
2. Terdapat hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja guru 
dengan kinerja guru MI di Kecamatan Gebog. Artinya semakin tinggi 
motivasi kerja guru, maka akan semakin tinggi pula kinerja guru, demikian 
sebaliknya. Semakin rendah motivasi kerja guru, maka makin rendah 
kinerja guru. Proporsi varian yang dikembangkan oleh motivasi kerja (X2)
terhadap varian kinerja guru MI di Kecamatan Gebog (Y) adalah sebesar 
0,614. Ini menunjukkan bahwa alternative (Ha) yang menyatakan bahwa 
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ada hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja guru diterima dan 
hipotesis nihil (Ho) yang menyatakan bahwa tidak ada hubungan antara 
motivasi kerja dengan kinerja guru di tolak.
3. Terdapat hubungan positif yang signifikan antara persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja secara simultan terhadap 
kinerja guru MI di Kecamatan Gebog. Artinya semakin tinggi 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja, semakin tinggi pula 
kinerja guru. Sumbangan diperoleh 0,729. Ini menunjukkan bahwa 
alternative (Ha) yang menyatakan bahwa ada hubungan antara persepsi 
tentang kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja secara simultan 
dengan kinerja guru diterima dan hipotesis nihil (Ho) yang menyatakan 
bahwa tidak ada hubungan antara persepsi tentang kepemimpinan kepala 
madrasah dan motivasi kerja secara simultan dengan kinerja guru di tolak.
B. Saran
Berdasarkan hasil dari penelitian di atas, dapat dikemukakan beberapa 
saran sebagai berikut:
1. Kepala sekolah/ madrasah
Kepada kepala madrasah MI di Kecamatan Gebog, dapat 
menjadikan hasil penelitian ini sebagai acuan bahwa persepsi tentang 
kepemimpinan kepala madrasah dan motivasi kerja mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja guru. Oleh karena itu kepala madrasah perlu mencari gaya 
kepemimpinan yang efektif dan efisien yang akan berdampak langsung 
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kepada kinerja guru. Begitu juga dengan motivasi kerja yang harus selalu 
di tingkatkan oleh semua guru, karena semakin tinggi motivasi kerja, 
semakin tinggi pula kinerja guru.
2. Kepala KKM (Kerja kelompok MI) di Kecamatan Gebog.
Selaku kerja kelompok yang memiliki kewenangan dan tanggung 
jawab langsung untuk melakukan pembinaan guru di MI Kecamatan 
Gebog hendaknya memberdayakan guru dengan memberikan suport yang 
cukup dalam pembinaan guru di sekolah, baik dalam bentuk batuan 
kualifikasi akademik maupun sarana prasarana pembelajaran dalam 
mewujudkan pembelajaran yang bermutu.
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